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Forord till férsta upplagan

Uppsdgningar pa grund av arbetsbrist 4r numera dessvirre inte helt ovanliga
inom hogskolan. Som bekant skall i sidana sammanhang turordningskretsar
for uppsigning upprittas. Arbetsgivaren beslutar efter forhandling om kret-
sarnas omfattning och arbetstagarnas placering i dessa. Regelsystemet, och
tillimpningen av det, ar inte okomplicerat. Det &r mot denna bakgrund som
Sveriges universitetslararforbund (SULF) har ansett det angeliget att utarbeta
dessa allmént héllna riktlinjer som hjilp och stod for vara lokala fortroen-
deman vid forhandlingar om arbetsbrist och tillimpningen av turordnings-
reglerna inom hogskoleomradet. Denna skrift 4r en omarbetad och utvidgad
version av en tidigare promemoria fran SULF om turordningsreglerna inom
hogskolan. Jag har fatt virdefulla rad och synpunkter fran kollegor inom flera
Sacoforbund. Jag tackar for dessa.

Thomas Kihlberg, forbundsjurist,

Sveriges universitetslararforbund

Férord till andra omarbetade upplagan

Den forra utgidvan av Din tur?, som utkom 2005, ir nu slut. Sedan den gavs
ut har det ocksa skett vissa forandringar i lagstiftningen som gjort att den
delvis hunnit bli irrelevant. SULF har bedomt att manga laroséten runt om i
landet dven i framtiden kan komma att behova inleda forhandlingar om verk-
samhetsforandringar som kommer att medfora 6vertalighet och arbetsbrist.
Forbundet har diarfor bett mig - att for SULF:s rikning - aktualisera den
tidigare utgivan och samtidigt fordjupa och utvidga vissa delar av den for att
fortroendemin och medlemmar skall fa hjilp att std annu béttre rustade infor
de fordandringar av verksamheten som kan komma. Den nya upplagan inne-
héller flera avsnitt som ér helt nyskrivna eller grundligt omarbetade jamfort
med den tidigare utgivan.



De stillningstaganden vad géller rittsliga bedomningar och liknande som re-
dovisas ar helt mina egna. Hir och var i texten redovisar jag dock SULF:s upp-
fattningar i olika policyfragor, liksom erfarenheter som SULF:s foretradare
har haft fran arbetsbrist- och turordningsforhandlingar. I de delarna har jag
diskuterat synpunkterna med berorda foretriadare for SULF och jag har fatt
maénga vardefulla synpunkter. Tack for dessa! Sarskilt vill jag tacka for de goda
rad och synpunkter jag fatt frain min eftertradare, forbundsjuristen Carl Falck.

Syftet med Din tur? dr i forsta hand att den skall kunna vara en praktiskt
anviandbar hjalpreda i det lokala forhandlingsarbetet. Det ar en delvis ratt sa
komplicerad procedur att genomfora en verksamhetsforandring, for alla in-
blandade parter. Det 4r manga grannlaga bedomningar som skall goras, bade
av rittslig och praktisk natur och bade av arbetsgivare och fackliga foretridare.
Det finns sillan nagra enkla svar pa de fragestillningar som uppstar, utan sva-
ren och bedomningarna maste utga fran de olika situationerna och de enskilda
fallen som uppkommer. Min strivan har varit att innehéllet i skriften skall
kunna vara till praktisk hjalp nar det géller soka argument for 16sningar som
ar rittsligt relevanta men som ocksa innebir sa bra 16sningar som majligt for
de enskilda medlemmarna och att den enskilde individ som drabbas kan forsta
varfor utgangen av en viss forandring blev som den blev just for honom eller
henne.

Stockholm maj 2011
Thomas Kihlberg
F.d. forbundsjurist

Sveriges universitetslararforbund



INLEDNING

Forhandlingsskyldigheten enligt MBL i samband med att arbetsbrist
uppkommer

De génger det 6verhuvudtaget blir aktuellt att genomfora en indelning i tur-
ordningskretsar ar nir det foreligger arbetsbrist. Innan en arbetsgivare beslu-
tar om viktigare fordndring av sin verksamhet giller enligt 11 § medbestdm-
mandelagen att arbetsgivaren ar skyldig att genomfora forhandlingar med de
arbetstagarorganisationer med vilka det foreligger ett kollektivavtalsforhal-
lande. Detsamma géller nir arbetsgivaren planerar att genomfora viktigare
forandringar av arbets- eller anstillningsforhéllanden f6r medlem i en sidan
organisation. Man brukar ibland tala om verksamhetsfallen respektive indi-
vidfallen, men det viktiga i ssmmanhanget ar att forhandlingarna skall ge-
nomforas innan besluten om forandringarna fattas. Visserligen ar det till slut
arbetsgivaren som ensam har att fatta besluten, och ansvara for dem, men en
strivan i forhandlingarna skall naturligtvis vara att parterna skall bli 6verens
om villkoren for och genomforandet av de forestaende forindringarna, sa langt
det ar mgjligt, och att hinsyn skall tas till de synpunkter och forslag som fore-
tridarna for de fackliga organisationerna for fram.

Forhandlingar skall alltsa genomforas och avslutas innan besluten fattas och
de maste darfor paborjas i ett tidigt skede av besluts- och forandringsproces-
sen. Forhandlingarna skall vara ett naturligt och effektivt led i arbetsgivarens
beslutsprocess. Arbetsgivaren méste pékalla forhandling redan nir han 6verva-
ger att genomfora forandringar av verksamheten och kan alltsa inte vénta tills
det dr dags att fatta beslut om sjilva uppsigningarna. Férhandlingarna skall
genomforas pa ett sidant sétt och vid en sddan tidpunkt att det finns en reell
mojlighet for arbetsgivaren att lita arbetstagarorganisationernas synpunkter
bli en del av beslutsunderlaget. Beslutsprocessen far inte ha gatt sa langt att det
inte langre finns majlighet att paverka arbetsgivarens staindpunkter och for-
slag. Skulle detta visa sig vara fallet si kan man med fog pasta att arbetsgivaren
inte fullgjort sin forhandlingsskyldighet enligt 11 § medbestimmandelagen.
Den fackliga organisationen kan i ett sddant fall pakalla tvisteforhandling for
brott mot forhandlingsskyldigheten och yrka skadestiand. Kommer man da
inte 6verens, efter lokala och eventuellt centrala forhandlingar, sa blir det Ar-
betsdomstolen som far filla det slutliga avgérandet om organisationen véljer



att fora drendet dit for provning. Skulle det bli aktuellt med att pakalla tviste-
forhandling sé dr det viktigt att understryka att detta skall ske i samrad med
SULF centralt.

Overhuvudtaget dr det viktigt att lokala fortroendevalda inleder kontak-
terna med SULF:s kansli i ett tidigt skede av forhandlingsprocessen. Det dr
inte alldeles enkelt att paverka arbetsgivarens instillning vad giller olika
forslag och 16sningar i en stor omorganisationsprocess. Det fordras kunskap
och erfarenheter om man skall kunna Gvertyga arbetsgivaren om att de egna
forslagen ar vl sa bra som de som kommer frian arbetsgivarsidan. Detta giller
saval kunskaper om sakfragorna som om sjélva forhandlingsforfarandet. Det
ar litt att det uppstér en kéinsla av vanmakt eller forvirring infor det manga
ginger ritt si omfattande och komplicerade underlag som man som lokal
fortroendeman féar del av i en stor forhandlingsprocess. Inte minst av de ska-
len dr det viktigt att koppla in centrala SULF-foretridare i ett tidigt skede. De
har ménga ganger erfarenheter av de aktuella fragorna fran andra larositen
och kanske vet hur man har 16st problemen pa ett bra sitt diar. De har ocksa
stor erfarenhet av sjilva forhandlingsprocessen som kan vara till stor hjilp och
nytta for de lokala foretridarna.

Det skall papekas att &ven om Arbetsdomstolen skulle komma fram till att
forhandlingarna genomforts for sent i beslutsprocessen och att arbetsgivaren
didrmed har brutit mot forhandlingsskyldigheten enligt 11 § medbestamman-
delagen, sa innebéir detta inte att arbetsgivarens beslut méste rivas upp. Beslu-
tet ligger fast, men konsekvensen blir da att det utgar ett skadestand till den
eller de berérda arbetstagarorganisationerna.

Forhandlingsskyldigheten enligt 11 § medbestimmandelagen intrader, som
framgatt ovan, innan arbetsgivaren beslutar om viktigare fordndring av sin
verksambhet eller av arbets- eller anstillningsforhallandena for en eller flera
arbetstagare. Det finns en omfattande réttspraxis fran Arbetsdomstolen om
inneborden av begreppet viktigare forindring, inte minst vid mer omfattande
forandringsprocesser. Denna skrift avser ju framst att belysa vissa fragor som
uppkommer vid upprattande av turordningskretsar vid sadana omorganisa-
tioner som medfor arbetsbrist, och de fragestallningar som rér omplacerings-
skyldigheten i samband med Gvertalighet. Det skulle fora for langt att har i
detalj gd in pa inneborden av begreppet viktigare forandring, men det rader i
vart fall ingen tvekan om att sidana verksamhetsforandringar som leder fram
till behov av uppsigningar av anstéllda ar att anse som just viktigare forand-



ringar av verksamheten och att arbetsgivaren i sidana situationer maste kalla
till och genomfora forhandlingar innan besluten fattas och forandringarna
genomfors.

Det kan finnas skal att hér aterge ett avsnitt av domen AD 1979 nr 149,
dir Arbetsdomstolen redogor for hur den ser pa fragan om hur och nér for-
handlingar skall genomforas for att de skall bli meningsfulla for bada parter.
Observera att Arbetsdomstolen bland annat framhaller vikten av att den inle-
dande fasen av forhandlingsprocessen ocksa tjanar ett informationssyfte. Det
ar viktigt att arbetstagarorganisationerna tidigt far en fullodig information
om arbetsgivarens planer for att de pa sa sétt skall kunna forbereda sina egna
standpunkter och argument. Det aktuella mélet gillde dels en foriandring av
layouten i en monteringshall och dels faststillandet av foretagets budget. Det
handlade alltsa om ett fall fran den enskilda sektorn. Arbetsdomstolens ut-
talanden i malet ar dock allméingiltiga och tillampliga dven vid forhandlingar
inom offentlig sektor. Arbetsdomstolen uttalar bland annat foljande:

I allménhet har arbetstagarsidan ett berattigat ansprak pa att fa
forhandla pa ett tidigt stadium i beslutsprocessen. Detta motiveras
frimst av att arbetstagarorganisationen skall kunna framfora sina syn-
punkter innan arbetsgivaren har bundit sig for en viss standpunkt i for-
handlingsfragan. Vad som anfors fran arbetstagarsidan skall inga i un-
derlaget for det beslut som arbetsgivaren fattar. Dartill kommer den ofta
inte mindre viktiga synpunkten att forhandlingen enligt 11 § medbe-
stammandelagen dven tjanar ett informationssyfte. Sarskilt i storre och
komplicerade fragor dr det ofta en naturlig ordning att forhandlings-
forfarandets inledningsskede avser endast information i drendet. Om
denna information till arbetstagarorganisationen uteblir, tillforsikras
inte arbetstagarsidan den insyn och det medinflytande i arbetsgivarens
verksamhet som lagens forhandlings- och informationsregler ar avsedda
att ge.[...... JVad som nu utvecklats hindrar sjalvfallet inte att arbetsgi-
varen gor viss utredning och 6verviger olika handlingsalternativ, innan
forhandling begirs. Detta fordras ofta for att ssmmantriadet skall fa
nagot verkligt virde fran forhandlings- och informationssynpunkt.

Det finns ocksa skil att understryka att arbetsgivaren ar skyldig att redovisa
vilka arbetsmiljokonsekvenser en omorganisation kan fa. Enligt Arbetsmiljo-
verkets foreskrift (AFS 2001:1) om systematiskt arbetsmiljoarbete, 8 §, skall
arbetsgivaren, nar dndringar i verksamheten planeras, bedéma om dndring-
arna medfor risker for ohilsa eller olycksfall som kan behova atgirdas. Risk-
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bedéomningen skall dokumenteras skriftligt, och det finns all anledning att
vid den lokala forhandlingen noga gé igenom och diskutera arbetsmiljokon-
sekvenserna av den planerade forandringen med utgangspunkt fran denna
dokumentation.

I normalfallet rdacker det inte att arbetsgivaren kallar till forhandlingar
forst nar det ar aktuellt att diskutera turordningsindelningen och vilka indivi-
der som kan bli aktuella for uppsigning. Som framgatt ovan dr det helt n6d-
vandigt att forhandlingsprocessen inleds redan nar det borjar bli uppenbart
att verksamhetsforandringar kan bli nodviandiga. Forhandlingarna i det ske-
det bor i forsta hand inriktas pa hur sidana férandringar kan genomforas pa
ett sd bra sitt som majligt for verksamheten och for de anstéllda. Olika alter-
nativa l6sningar bor diskuteras innan arbetsgivaren fattar sitt beslut om hur
den nya eller forandrade verksamheten skall se ut. Det ar forst sedan detta ar
klart som nésta steg kan inledas, namligen att forhandla om omfattningen av
den eventuella 6vertaligheten och hur den kommer att drabba de anstillda.
Det ar i normalfallet forst i detta skede som turordningsindelningen blir fore-
mal for forhandlingar.

Tank pa:

MBL-férhandlingar skall genomféras och avslutas innan
besluten fattas och maste darfor pabdrjas i ett tidigt skede
av besluts- och féréndringsprocessen.

Det skall finnas en reell méjlighet att |ata arbetstagar-
organisationernas synpunkter bli en del av beslutsunder-
laget. Arbetsgivaren far inte vid férhandlingen ha last
upp sig fér en enda l6sning.

Arbetsgivaren maste analysera vilka arbetsmiljokonsek-
venser en omorganisation kan fa. Riskbedémningen skall
dokumenteras skriftligt och vara en del av forhandlings-
underlaget

Ta kontakt med SULF:s kanslii ett tidigt skede av férhand-
lingsprocessen.
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HUR OCH NAR AVSLUTAS EN FORHANDLING?

Det ar viktigt att det star helt klart for bada parter i en forhandling nér denna
ar avslutad. Vid en forhandling enligt 11 § MBL kan ju arbetsgivaren, som vi
sett, inte fatta sitt beslut utan att riskera skadestand, forran forhandlingen

av avslutad. Ibland kan forhandlingsprocessen ocksa innebira att det skall
genomforas ytterligare en forhandling, namligen enligt 14 § 2 st MBL, det
vill sdga att arbetsgivaren blir tvungen att forhandla 4ven med central arbets-
tagarorganisation. En sadan forhandling kan begiras av arbetstagarsidan om
forhandlingen enligt 11 § MBL, ofta kallad "lokal forhandling”, avslutas i oe-
nighet. Den efterfoljande forhandlingen som sker med stod av 14 § 2 st MBL
kallas, nagot oegentligt, ofta for “central forhandling”. Det ar ju bara pa ena
sidan — arbetstagarsidan - som det ar central part som forhandlar. Pa arbets-
givarsidan ar det fortfarande den lokala arbetsgivaren som ar motpart.

I Avsnitt B 2 kap. respektive 6 kap. i det statliga huvudavtalet (HA), finns
niarmare anvisningar om hur och av vilka parter som forhandlingar enligt 11
- 14 §§ MBL och i rattstvister skall genomforas. I 8 kap. regleras den viktiga
fragan om forhandlings avslutande. I 23 § sigs att en forhandling, enligt hu-
vudregeln, skall anses avslutad nir protokoll har justerats av parterna, eller
nér part som fullgjort sin forhandlingsskyldighet, har givit motparten besked
om att han frantrader forhandlingen. Det finns ocksa utrymme, enligt bestam-
melsen, for parterna att enas om en annan tidpunkt for avslutet, men da for-
dras alltsd att parterna dr 6verens om detta. Det finns ingen skyldighet att ac-
ceptera en begiran om att forhandlingen till exempel skall vara avslutad i och
med att sjilva forhandlingssammantriadet avslutas. Sjalvklart skall bada sidor i
en forhandling forsoka bidra till att inte onddigtvis dra ut pa forhandlingspro-
cessen, men manga ganger tar det sin tid att analysera de forslag som kommer
fran arbetsgivaren och att forankra egna forslag och idéer hos medlemmarna.
Arbetsgivarna pressar ofta pa for att fa slut pa forhandlandet for att darige-
nom snabbare kunna fatta beslut, under det att arbetstagarorganisationerna
kan behova lite mer radrum for att kunna ta stéllning i de olika fragorna som
kommer upp och som kan ha en avgorande betydelse for medlemmarnas
framtid pa arbetsplatsen.

Protokollet fran forhandlingen kan ha stor betydelse, bade for att parterna
skall vara 6verens om vad som ar forhandlingsresultatet, men ocksa for att de
lokala fortroendeminnen skall kunna visa for medlemmarna vad som forts
fram i forhandlingen och vad arbetsgivaren har haft for instillning till saidana
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forslag. Darfor ar det viktigt att protokollet pa ratt sitt redovisar forhandling-
ens forlopp och de olika yrkanden och argument som varit uppe till diskus-
sion. Samtidigt ar det viktigt att protokollen inte blir alltfor detaljerade och
sa ohanterliga att man maéste forhandla om hur protokollet egentligen skall
se ut. Det som skall framga ar i huvudsak parternas yrkanden och huvudar-
gument och motsidans instillning och argumenten for den. Det skall ocksa
framga om parterna ar Gverens eller inte och i vilka delar sa ar fallet. Det dr
bara vid oenighet som det gar att pakalla en ny forhandling, varfor det enty-
digt maste framga av protokollet ifall oenighet foreligger. Sjalvklart skall det
ocksa framga vilka som &r parter i forhandlingen och vilka som foretritt par-
terna, liksom nar forhandlingen dgt rum.

Protokollets utformning ir alltsa betydelsefull. Darfor ar det viktigt att
halla pa huvudregeln i 238 § HA om att forhandlingen ar avslutad nar proto-
kollet ar justerat. Det ar ju forst nar man fatt tillfalle att granska protokollets
innehall som man sidkert kan veta att alla yrkanden, forslag, invandningar
med mera verkligen finns med. Det dr ocksa viktigt att protokollet ar korrekt
eftersom det skall vara en del av beslutsunderlaget nér de beslutande organen
till slut fattar sina avgéranden. Det ar ju kanske forst genom protokollet som
organisationernas instillning klargors for de slutliga beslutsfattarna.

Skulle det finnas felaktigheter eller oklarheter i det protokollsforslag som
kommer for justering s& maste dessa rittas till innan protokollet skrivs un-
der. Enklast gors detta forstas genom att man péapekar for arbetsgivaren att
forslaget ar felaktigt pa nadgon viss punkt och da istillet lagger fram en annan
formulering for arbetsgivaren, som normalt dr den part som for protokoll i en
forhandling. Det vanligaste dr da att det helt enkelt gors en dndring i forsla-
get som béda sidor dr 6verens om. Diaremot kan det intréffa att arbetsgivaren
inte vill acceptera ett visst andringsforslag. Da ar det viktigt att i samband
med justeringen gora en ensidig anteckning till protokollet dar den egna
standpunkten redovisas, klart och tydligt. Tank alltsa pa att beslutsfattarna
maste fa veta vilken instillning SULF har i den aktuella fragan!

En fordel med att avsluta forhandlingen i samband med justering av pro-
tokollet ar ocksa att det blir helt klart vid vilken tidpunkt forhandlingen ar
avslutad. Olika tidsfrister - preskriptionsfrister — borjar 16pa vid tidpunkten
for forhandlingens avslutande. Vet man da sikert att denna sammanfaller
med justeringen sa ar det latt att berikna fristerna. Sig alltsa ifrdn om arbets-
givaren vill avsluta forhandlingen vid en annan tidpunkt 4n vid protokolls-
justeringen, till exempel om det forslas att forhandlingen skall avslutas nir
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sammantridet dr slut. Hanvisa till avtalsbestimmelsen. Sjalvklart skall &ven
arbetstagarsidan striva efter att inte i onédan dra ut pa forhandlingen. 116 §
3 st forsta meningen MBL siigs att forhandling skall bedrivas skyndsamt, och
det giller for bada sidor, men som sagts ovan kan det manga génger ta lite
tid att analysera och forankra idéer och forslag, och det méste arbetsgivaren
acceptera!

Tank pa:

En férhandling skall normalt anses avslutad nér proto-
kollet har justerats. S&gs inget annat ar detta huvudregeln.

Protokollet skall redovisa férhandlingens férlopp och
parternas yrkanden och standpunkter, dock inte allfér
detaljerat.

Det skall framga om parterna ar eniga eller oeniga och
hur och nar forhandlingen skall anses avslutad.

14



BEGREPPET ARBETSBRIST

Arbetsbrist ar ett lagtekniskt begrepp som inte nodviandigtvis behover betyda
att det uppstatt brist pa arbetsuppgifter for den enskilde individen, a&tminstone
inte pa kort sikt. Arbetsbrist kan exempelvis ocksa uppkomma genom att det
uppstar brist pa medel, grundutbildnings- eller forskningsanslag, som i sin tur
kan leda till brist pa arbetsuppgifter genom att arbetsgivaren bestimmer sig
for att omorganisera eller omfordela verksamheten for att gora besparingar
eller omprioriteringar.

Begreppet arbetsbrist dr inte uttryckligen definierat i Lagen (1982:80)
om anstallningsskydd, LAS. Lagen bygger pa att uppsiagningar kan ske an-
tingen pa grund av arbetsbrist eller pa grund av omstdindigheter som hénfor sig
till arbetstagaren personligen. Arbetsbrist blir d&, enligt lagstiftarens synsitt,
allt som inte beror pa personliga forhallanden, eller personliga skil, ett ut-
tryck som ofta anvinds for att beskriva grunden for sidana uppsiagningar dar
arbetsgivaren aberopar brister hos den enskilde arbetstagaren som grund for
den tilltankta uppsiagningen.

Det kan ménga ganger vara svart att forstd motivet for den arbetstagare
som hotas av uppsiagning nar han eller hon far veta att det foreligger arbets-
brist och att det darfor kommer att inledas ett uppsigningsforfarande. For de
flesta forknippas vil begreppet arbetsbrist med att det just foreligger en brist
pa arbetsuppgifter, att det helt enkelt inte langre finns nagot att gora, i vart fall
inte sd mycket att det ridcker for en heltidsanstillning. Man maste alltsa da ha
Klart for sig att arbetsbrist ar ett lagtekniskt begrepp som inte behover ha den
betydelsen att det foreligger en véldefinierad och konkret brist pa arbetsupp-
gifter. Arbetsbrist kan i anstillningsskyddslagens mening likavil vara med-
elsbrist, som till exempel att en viss verksamhet inom ett liroséte inte langre
kommer att fa lika stort anslag som tidigare, eller inget anslag alls, eller att
projektmedel fran ett forskningsrad upphor.

Det kan ocksa vara sé att antalet sbkande studenter till en viss kurs
minskar och att denna minskning inte kan erséttas med motsvarande utok-
ning i nagon annan nirliggande kurs. Hogskoleverket har till exempel vid
flera tillfallen beslutat att dra in examensritten for vissa laroséten. Det har da
motiverats med att laroséatena inte uppfyllt de kvalitetskrav som maste stél-
las pé utbildningen ifraga. Den typen av myndighetsbeslut har redan lett till
verksamhetsforandringar inom berérda laroséten, vilket i sin tur medfort
arbetsbrist, och det kan siakert inte uteslutas att s kan komma att ske aven
fortsittningsvis.
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Rent allmént lar det ocksé forekomma att det sker omorganisationer eller an-
dra verksamhetsforiandringar pa vissa hall for att mota besparingskrav. Sddant
kan ju ocksa komma att leda till att arbetsbrist i anstéllningsskyddslagens me-
ning uppstar, genom att det inte lingre finns forutsattningar for att arbetsta-
garna skall kunna fortsdtta med samma arbetsuppgifter som tidigare.

Arbetsbrist handlar alltsd inte bara om att det uppstar akuta och patagliga
inskrankningar av verksamheten, som nedlaggningar eller att ett visst projekt
har slutforts. Aven sidana planerade verksamhetsforindringar som pa sikt
leder till att arbetsuppgifter forsvinner kan innebéara att det kan uppsta ar-
betsbrist. Inom hogskolesektorn torde akuta nedldggningar eller motsvarande,
vara relativt sillsynta. Det dr nog vanligare att det ar vid de mer langsiktiga
verksamhetsforandringarna som det finns risk for att arbetsuppgifter forsvin-
ner eller patagligt forandras.

Man maste halla i minnet att arbetsgivaren sjialv bestimmer omfatt-
ning och inriktning av sin verksamhet och att det ar svart att fa till stind en
rittslig provning av arbetsgivarens motiv for att gora en viss besparing eller
omorganisation som kan leda till uppsigningar. Detta hindrar naturligtvis
inte att det skall ske en grundlig redovisning och genomgang av grunderna
for den pastadda arbetsbristen vid de lokala forhandlingar som ju skall forega
arbetsgivarens beslut. Nar Arbetsdomstolen har haft anledning att prova om
arbetsbrist har forelegat och om uppsagningar har varit sakligt grundande har
den bland annat betonat att uppsigning far tillgripas endast om nagon annan
16sning inte star till buds. Domstolen har uttalat att arbetsgivaren méaste kun-
na prestera en utredning som visar att en uppsigning inte kunnat undvikas
utifran de grundliggande foretagsekonomiska eller dirmed jamstéllda 6ver-
viaganden som gjorts. Om arbetsgivaren gjort en noggrann och seriés bedom-
ning av det foretagsekonomiska laget kan domstolen i princip inte ifragasatta
denna bedomning,.

I domen AD 2006 nr 92 gjorde Arbetsdomstolen ocksa en sammanfatt-
ning av rattslaget rorande uppsigning “for sikerhets skull”, alltsa att arbets-
givaren viljer att i ett ovisst lige vad géller den framtida verksamheten, siga
upp ett antal arbetstagare i ett tidigt skede ifall det senare skulle visa sig att det
stalls krav pa att minska antalet anstéllda med hanvisning till att man kanske
kommer att fi minskade anslag. Tanken hos arbetsgivaren i sddana fall ar, san-
nolikt, att han skall kunna ta tillbaka uppsédgningarna om det visar sig att de
minskade anslagen var en felbedomning.
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Arbetsdomstolen sammanfattar i domen rittslaget pa foljande sitt:

Anstillningsskyddslagens regler om uppsigning pa grund av arbets-
brist innebér i princip att arbetsgivaren har ratt att grunda avgorandet
huruvida uppsigning skall ske pa en bedomning av hur personal-
laget kommer att vara vid uppsagningstidens slut. Det kravs alltsa
inte att arbetsbrist redan har intriffat for att en uppsiagning skall

fa genomforas. Den provning som arbetsgivaren vid en uppsiagning
skall gora om laget vid uppsagningstidens slut innebér att arbetsgi-
varen i princip skall viga samman de faktorer som leder till ett mins-
kat behov av personal och de som leder till ett 6kat behov. Harvid
skall arbetsgivaren beakta sddana forhallanden som vid ett praktiskt
bedomande med sikerhet kan 6verblickas. Han har inte rétt att be-
akta sddant som endast med storre eller mindre sannolikhet kom-
mer att intraffa. Ett hdnsynstagande till sadana osékra forhallanden
skulle kunna innebira att en uppsigning skulle komma att genom-
foras “for sdkerhets skull” och det ér inte tillatet enligt anstillnings-
skyddslagen. Arbetsgivaren ar a andra sidan inte skyldig att beakta
sddana omstandigheter som kan foranleda ett forbattrat sysselsitt-
ningsldge, om dessa omstiandigheter ar ovissa (se AD 1984 nr 19).

Arbetsdomstolen har alltsé i ett stort antal fall prévat olika aspekter av
uppsigning pa grund av arbetsbrist. I ett av de senare fallen, AD 2010 nr 46,
provades fragan om uppsigning av en professor vid en hogskola. Bakgrunden
var en verksamhetsforandring som hade sin orsak i att hogskolan hade beslu-
tat om att vidta atgirder for att fa balans mellan kostnader och intiakter. Med-
elsbristen som uppstatt vid den aktuella tidpunkten, berodde fraimst pa mins-
kade utbildningsanslag som kom sig av farre sokande studenter dn vad som
prognostiserats. Enligt arbetsgivaren hade hogskolan haft underskott flera ar.
Verksamhetsforiandringen innebar bland annat att man inte langre skulle
fortsitta att bedriva forskning inom ett visst forskningsprojekt, som i och for
sig var finansierat av externa medel. Enligt SULF, som foretriadde professorn,
innebar dock inte den genomforda verksamhetsforandringen att professorns
samtliga arbetsuppgifter upphérde. Forskningsprojektet fortsatte att bedrivas
av professorn efter det att beslut fattats om verksamhetsforandringen. Forst
cirka nio manader efter beslutet fattade hogskolan ett nytt beslut om att av-
sluta projektet. Enligt forbundet visade detta att det inte funnits grund for
uppsigningen av professorn vid den tidpunkten nir den skedde.

I domen redovisar Arbetsdomstolen négra rittsliga utgangspunkter for be-
domningen av de i mélet aktuella fragestillningarna. Avsnittet dr ratt utforligt
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och belyser pa ett bra sitt flera av de fragestallningar som berorts ovan. Det

redovisas darfor har i sin helhet:

18

Av 7 § anstillningsskyddslagen framgar att en uppsiagning fran arbetsgi-
varens sida skall vara sakligt grundad. Arbetsbrist utgor normalt saklig
grund for uppsigning. Det kan inte krdvas av en arbetsgivare att han
bedriver verksamheten i oforindrad utstrickning enbart for att tillgo-
dose arbetstagarnas anstéllningstrygghet.

Sasom Arbetsdomstolen vid ett flertal tillfallen slagit fast omfattar ut-
trycket arbetsbrist i anstillningsskyddslagens mening inte endast fall av
konkret brist pa arbetsuppgifter, utan samtliga fall dar en uppsigning
fran arbetsgivarens sida beror pa nigot annat dn forhallanden som ar
att hinfora till arbetstagaren personligen. Under begreppet faller alltsa
dven sadant som att arbetsgivaren inte anser det befogat att bedriva visst
arbete eller att arbetsgivaren annars av foretagsekonomiska, organisato-
riska eller dirmed jaimforliga skil anser det nodviandigt att siga upp en
eller flera arbetstagare (jfr AD 1994 nr 140). Arbetsbrist foreligger dven
da till exempel planerade och mer langsiktiga atgarder leder till att en
arbetstagare inte langre kommer att kunna fortsétta med de arbetsupp-
gifter som han eller hon tidigare haft.

Anstillningsskyddslagen bygger pa principen att det ytterst ar arbets-
givarens bedomning av behovet att genomfora exempelvis en inskrank-
ning eller omorganisation av verksamheten samt av sddana atgirders
aterverkningar pa behovet av arbetskraft som ar avgorande for om ar-
betsbrist kan anses foreligga. Detta innebir bland annat att en domstol
inte kan ga nirmare in pa fragor om det berittigade fran foretagsekono-
misk, organisatorisk eller dirmed jaimforlig synpunkt i att genomfora en
forandring av arbetsgivarens verksambhet eller att genomfora den pa det
sitt arbetsgivaren har funnit lampligt (prop. 1973:129 s. 123, jfr prop.
1981/82:715.65).

Inte heller dr det lampligt att en domstol gor bedomningen av om det

- for att undvika fristallningar — ar majligt for en arbetsgivare att ge-
nomfora en organisationsforandring utan att verksamhetens fortsatta
bedrivande dirigenom forsvaras. Aven i dessa frigor ir det ytterst ar-
betsgivarens egen bedomning som avgor. Det sagda innebar emellertid
inte att domstolen maste godta varje pastaende fran arbetsgivarens sida
om att det inte skulle vara lampligt att genomfora en omorganisation
som kunde forhindra fristdllningar. Arbetsgivaren bor redovisa de skl
som ligger bakom hans standpunkt och dessa skil maste vid en objektiv
bedomning framsta som godtagbara.



De anstilldas intresse av trygghet i anstéllningen beaktas i hithérande
sammanhang frimst genom att arbetstagarnas organisationer vid pri-
mairforhandlingar enligt medbestimmandelagen eller enligt avtal har
mojlighet att paverka arbetsgivarens bedomningar och beslut. Bedoms
uppsigningar som nodviandiga har den enskilde arbetstagaren det skydd
som ligger i regler om uppsigningstid, om turordning vid uppsagning
pa grund av arbetsbrist och om ritt till ateranstéllning for den som upp-
sagts av sidan anledning. De ndmnda principerna ar tillimpliga dven
savitt avser verksamheten hos arbetsgivare inom den offentliga sektorn.
Det sagda innebir inte att det inte stills krav pa en arbetsgivare att gora
en noggrann provning av verksamhetens behov och av att uppsdgnings-
atgarderna inte blir mer omfattande dn vad som betingas av omstiandig-
heterna.

I malet hade SULF ocksa héanvisat till att det kunde siigas rada en praxis som
innebdr att en anstélld inte sdgs upp pa grund av arbetsbrist om han eller hon
agnar sig at forskning for vilken det finns externa forskningsmedel kvar. Forsk-
ningsprojekt, menade SULF, laggs i allminhet inte ned med mindre én att
oegentligheter eller likande forkommit, ndgot som inte var fallet i detta mal.

Arbetsdomstolen menade dock att det inte finns grund for att komma fram
till att hogskolan skulle vara forhindrad att sdga upp en anstélld pa grund av
arbetsbrist enbart darfor att han eller hon bedriver externt finansierad forsk-
ning. Domstolen tillade ocksa att den eventuella bundenhet som en hogskola
kan ha gentemot finansiaren, till exempel av innebord att slutfora ett paborjat
forskningsprojekt, inte i sig dr ndgot som den anstillde pa egen hand kan abe-
ropa gentemot arbetsgivaren som grund for att behalla sin anstéllning

Den slutsats Arbetsdomstolen kom fram till i mélet var att det forelag saklig
grund for att siga upp professorn pa grund av arbetsbrist.

Tank pa:

Arbetsbrist ar ett lagtekniskt begrepp som kan uppsta av
flera olika anledningar. Brist pa arbetsuppgifter kan vara en
féljd av medelsbrist - till exempel uteblivna anslag - men
ocksa av en ny eller &ndrad verksamhetsinriktning.

Arbetsgivaren bestdmmer sjélv omfattning och inriktning
av verksamheten. En rattslig provning av motiven fér en for-
andring eller sattet pa vilket den genomférts ar i princip
omdjlig att fa till stand.
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Arbetsgivaren far grunda uppsagningen pa en bedémning

av hur personalléget ser ut vid uppségningstidens slut. Arbets-
bristen behover alltsa inte redan ha intraffat for att en upp-
sagning skall fa genomforas.

Uppségningen far dock inte ske "fér sakerhets skull”



OMFATTNINGEN AV TURORDNINGSKRETSARNA

Huvudregeln betriffande turordningskretsarnas omfattning finns i 3 § Avtal
om turordning for arbetstagare hos staten, TurA-S, som séger att “turordning
vid uppsigning skall omfatta arbetstagare med i huvudsak jamforbara arbets-
uppgifter hos myndigheten pa den ort dir arbetsbristen finns.”

Det ar framst vid tillimpningen av denna bestimmelse som det har visat sig
uppsté en hel del problem inom hogskoleomradet. Avtalsbestimmelserna ar
gamla och har sin bakgrund i lagstiftningen for statstjansteméan fran 1960-ta-
let. Vare sig lagstiftaren eller parterna i det nu gillande avtalet har haft eller
har nagon annan uppfattning én att de principer som ligger till grund for an-
stiallningsskyddslagens synsitt pa turordning vid uppsigning, alltsa att langre
anstéllningstid skall ge béttre skydd for anstallningen, ocksa skall gilla vid till-
lampningen av turordningsavtalet. Det ar dnda latt att konstatera att vare sig
den tidigare lagstiftningen eller avtalet, som alltsd numera ersatt lagen, inte
ar tillkomna i forsta hand med tanke pa forhallandena inom universitet och
hogskolor. Detta gor att det inte 4r alldeles enkelt att fa till stand juridiskt oan-
tastliga turordningskretsar. Det finns helt enkelt vildigt lite rattspraxis och for-
arbetsuttalanden som specifikt ror hogskoleomradet och som kan ge vigledning
just for det omradet.

Betriffande den geografiska omfattningen av kretsarna kan redan har un-
derstrykas att avtalet skall tolkas som att det dr de som har i huvudsak jamfor-
bara arbetsuppgifter inom /Aela universitetet eller hogskolan som skall foras
till samma turordningskrets. Det duger alltsé inte att bara gora denna prov-
ning inom institutionen, avdelningen, fakulteten eller motsvarande. Den enda
avgransningen i detta avseende ar att de olika delarna av ldrositet maste vara
beldgna pa samma ort. Har alltsd larosatet verksamhet pa olika orter kommer
normalt separata kretsar att upprittas inom respektive ort, iven om det skulle
finnas arbetstagare pa den ena orten som har i huvudsak jamforbara arbets-
uppgifter med kollegor pa den andra orten dir larositet bedriver verksamhet.

Med ort menas, enligt AD:s praxis, i allmanhet kommun. En ort i avtalets
mening kan i normalfallet inte stricka sig utanfor kommungrinsen medan det
i till ytan mycket stora kommuner mycket vil kan finnas flera orter.

Enligt 5 § TurA-S ar det tillatet att triaffa lokala kollektivavtal om att turord-
ning vid uppsédgning skall omfatta arbetstagare med i huvudsak jaimforbara
arbetsuppgifter vid
1. en del av myndigheten pa en viss ort
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2. delar av myndigheten pa mer én en ort eller

3. myndigheten i dess helhet.

Vissa ldarosaten bedriver verksamhet pa flera orter. Ett exempel ar Karolinska
institutet — som dr en myndighet - men som &r belaget i sdvil Solna kommun
som Huddinge kommun och som bedriver en omfattande verksamhet pa bada
stallena. Ett annat exempel ar Linnéuniversitetet, som bildades genom att
Hogskolan i Kalmar och Vixjo universitet gick samman till ett nytt universi-
tet — en myndighet - som ir verksamt pa bigge orterna. Ytterligare ett exempel
ar Mittuniversitetet som har verksamhet pa tre orter. I alla dessa fall skulle
det, enligt ovan, vara mojligt att triffa lokala kollektivavtal om vilken omfatt-
ning turordningskretsarna skulle ha i forhéllande till hur organisationen ser ut.
Négra sadana avtal har dock annu inte traffats. Det ar oklart om det har forts
nagra resonemang inom eller mellan parterna vid de larositen dar det har fun-
nits formella forutsattningar for sidana lokala avtal som berors hir. Kanske har
bedomningen helt enkelt varit att nackdelarna att avvika fran TurA-S huvudre-
gel 6verviger fordelarna, i den méan fragan har varit aktuell. Skulle fragan om
sadana har kollektivavtal aktualiseras ar det viktigt att lokala foretriadare kon-
taktar SULF-kansliet centralt for att fa rad och hjidlp om hur ett eventuellt avtal
skulle kunna utformas for att bli s bra som mgjligt. Det dr ocksé viktigt att i sa
fall forsoka ha god framforhéllning sé att det finns tid att noggrant tinka ige-
nom vad som skulle kunna vara till férdel for medlemmarna nar uppsagningar
kan bli aktuella. Det skall papekas att lokala avvikelseavtal inte far tréiffas utan
SULF:s (kontaktforbundet) medgivande.

Tank pa:

En turordningskrets skall omfatta de arbetstagare som hari
huvudsak jamforbara arbetsuppgifter.

Prévningen skall omfatta arbetstagare inom hela myndig-
heten, inte bara inom enskilda institutioner, avdelningar,
fakulteter eller motsvarande.

Den enda begrénsningen ar att om verksamheten bedrivs
inom flera orter sa skall separata kretsar uppréttas for varje ort.

Med “ort” menas i allmanhet "kommun”.
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BEGREPPET | HUVUDSAK JAMFORBARA ARBETSUPPGIFTER

Det finns atskilliga rattsfall fran Arbetsdomstolen diar domstolen har uttolkat
den niarmare inneborden i begreppet ¢ huvudsak jimforbara arbetsuppgifier,
vilket dr den del av avtalsbestimmelsen som kan valla flest tillimpningspro-
blem. Enligt forarbetena till den lagbestimmelse som utgor forebilden till 3 §
TurA-S avses med begreppet sidana arbetsuppgifter som ar av i stort sett jam-
forbar beskaffenhet och inriktning, det vill sdiga som ar i det narmaste utbyt-
bara, men ocksa arbetsuppgifter som visserligen inte ar utbytbara men anda
sa likartade att en arbetstagare efter viss inskolning kan utfora den andras
arbetsuppgifter. Hur lang denna inskolning eller upplarning kan fa vara gar
inte att siga generellt utan maste avgoras fran fall till fall, men i vart fall sex
manader bor vara ett rimligt krav. Forarbetena ar ytterst kortfattade och detta
med utbytbarheten far inte 6verbetonas. AD har i sina senare domar mer be-
tonat vissa andra aspekter av begreppet.

Nagra av de domar diar AD har provat inneborden av 3§ TurA-S skall har
redovisas och kommenteras.

I domen AD 2004 nr 108 har domstolen under rubriken "Réttsliga ut-
gangspunkter” gjort en bra sammanfattning av utgangspunkterna for tillamp-
ningen av bestimmelsen. AD anfor:

Inneborden av 8 § TurA-S har provats av Arbetsdomstolen i en rad
avgoranden (se t.ex. AD 1998 nr 136 och dar anforda rittsfall). Det
synsitt som Arbetsdomstolen déarvid anlagt om hur bestaimmelsen skall
tolkas innebar sammanfattningsvis foljande. Bestimmelsen bygger pa
anstallningsskyddslagens grundlaggande bestimmelser om att langden
av anstéllningstiden i princip skall vara avgorande for turordningen
mellan olika arbetstagare vid uppsigning och att det maste anses bist
overensstaimma med grunderna for anstéllningsskyddslagen att ge ut-
trycket ”i huvudsak jamforbara arbetsuppgifter” en relativt vidstriackt
tolkning. Det avgorande for inplacering i turordningskretsar ar arbets-
tagarnas arbetsuppgifter. Det dr de arbetsuppgifter som faktiskt har
utforts av arbetstagarna som ar utslagsgivande. I princip ar det arbets-
tagarens arbetsuppgifter vid den tidpunkt da uppsiagningen aktualise-
rades som dr avgorande, under forutsittning att han eller hon déa inte
endast tillfalligt har utfort dessa uppgifter (jfr AD 1996 nr 52). Mot
bakgrund av dessa utgangspunkter maste en arbetsgivare, som vill gora
gillande att en arbetstagare bor indelas i en turordningskrets som en-
dast omfattar ndgon enstaka person, vara beredd att pa ett Gvertygande
satt redogora for motiven till detta om indelningen sitts i fraga (jfr AD
1998 nr 50).
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Det ar alltsd utifran dessa utgangspunkter som turordningsavtalet skall till-
lampas och vi skall hir redovisa var uppfattning om vad detta innebér for hog-
skolans omrade.

Redan betriffande det grundlaggande kriteriet ¢ hAuvudsak jimforbara
arbetsuppgifter finns en svarighet nir det giller tillimpningen inom hogsko-
leomradet. Arbetsuppgifterna for enskilda liarare och forskare inom hogskolan
ar pa sitt och vis per definition inte av i huvudsak jamforbar beskaffenhet med
andra kollegors. Verksamheten i sig skall ju till stor del vara unik och specia-
liserad och ligga i fronten. Aven om det naturligtvis forekommer att arbets-
uppgifter och projekt och liknande genomfors av flera personer gemensamt sa
ar det anda den individuella verksamheten och kompetensen och den déarav
foljande specialiseringen som manga ganger viager mycket tungt och som ocksa
maste fa tillatas att gora detta. Det dr vél ocksd mer typiskt inom hégskolan
in inom manga andra omraden att lararna/forskarna valt eller stravar efter
att viilja att arbeta med sddant som ingen annan kan. Aven dessa forhallanden
bidrar till svarigheterna att tillimpa turordningsavtalet inom hogskolan.

Man har normalt att utga fran berérda arbetstagares faktiska arbetsuppgif-
ter vid tidpunkten for faststiallandet av turordningslistan. Det handlar alltsa
inte om att faststilla vad man har gjort tidigare eller vad man skulle kunna
gora i framtiden, utan snarare vad man héller pa med for arbetsuppgifter just
nu, allts nir arbetsbristen uppstar och uppsigningarna aktualiseras. Aven pa
denna punkt rader det pa sitt och vis speciella forhallanden inom hégskolan.
Det ar ju snarast regel att en enskild arbetstagare sysslar med bade forskning
och undervisning och att fullgbrandet av dessa uppgifter koncentreras pa olika
sitt over tiden. Nagon kan under en termin, eller del av termin, enbart under-
visa for att niista termin kanske helt och hallet dgna sig at forskning. For andra
kanske fordelningen ser annorlunda ut. Om da turordningsindelningen skall
ske just vid den tidpunkt d& ett visst beslut fattades om att det foreligger ar-
betsbrist sa skulle detta kunna fi helt slumpartade och orimliga konsekvenser.
Arbetsgivaren skulle ocksa i sa fall latt kunna manipulera reglerna genom att
pa ett planerat sitt fatta sitt beslut om arbetsbrist vid en speciell tidpunkt.

Det méste alltsd vara sa att man far forsoka bedéma vilka arbetsuppgifter
som normalt sett och under en rimlig tidsperiod utfors av arbetstagare med
skiftande uppgifter. Den som vid ett visst tillfille rakar vara inne i en samman-
hingande undervisningsperiod men som ocksa har forskningsuppgifter i sin
anstillning skall alltsa inte hamna i en krets med enbart undervisande larare.
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Av AD:s tolkning av turordningsavtalet framgar f6ljande. I malet AD 1992 nr
90 siger domstolen att

/- - -/ ”ju sndvare man tolkar uttrycket i huvudsak jamforbara arbets-
uppgifter desto mer uttunnat blir det skydd for anstéillningen som foljer
av en arbetstagares lingre anstéllningstid. Eftersom ett saidant bittre
anstillningsskydd med langre anstillningstid ar anstéllningsskyddsla-
gens huvudprincip i turordningssammanhanget, maste det enligt Ar-
betsdomstolens mening anses bist 6verensstimmande med grunderna
for anstallningsskyddslagen att uttrycket ges en relativt vidstrickt tolk-
ning”.

AD faste i domen avseende vid att det forelegat "avsevird parallellitet” mel-
lan arbetsuppgifterna och att de har varit av ”i stort sett ssmma beskaffenhet
och inriktning” och ddrmed ocksa varit i huvudsak jamforbara. AD har vidare
angett som ytterligare skl for sin stindpunkt att skillnaderna mellan arbets-
uppgifterna synes emellertid vara att beteckna mera som gradskillnader dn
artskillnader”.

Domstolen tillmitte ocksé det forhallandet betydelse att de arbetstagare
som var av intresse i malet hade i det viasentliga samma utbildning och kompe-
tens och “saledes maste antas ha i vart fall i anstéllningsskyddslagens mening
tillrackliga kvalifikationer for arbete vid vilken som helst av de bada enhe-
terna.”

I mélet AD 1993 nr 85 framkommer bland annat att man inte vid bedom-
ningen av kretstillhorigheten skall ta hiansyn till forandringar av olika arbets-
tagares arbetsuppgifter som kan aktualiseras om nagot eller nagra ar. Bedom-
ningen maste alltsa i huvudsak goras pa grundval av de arbetsuppgifter som
berorda arbetstagare har i samband med uppségningen. Vidare siger AD att
det ar arbetsuppgifternas faktiska innehall som skall jamforas och inte eventu-
ella organisatoriska skillnader. Det dr snarare likheten mellan arbetsuppgifter-
na som skall jaimforas dn skillnaderna mellan dem. AD papekar ocksé aterigen
att bestimmelsen i 8 § TurA-S skall ges en vidstriackt tolkning.
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Tank pa:

Begreppet " i huvudsak jamférbara arbetsuppgifter” skall
ges en vidstrackt tolkning. Darigenom kan LAS grund-
ldggande princip om att langre anstallningstid skall ge battre
anstéllningsskydd béast uppratthallas.

Det ar de faktiska arbetsuppgifterna som skall bestamma
tillhorigheten till en viss krets.

Arbetsuppgifterna vid den tidpunkt da arbetsbristen uppstar
ar avgorande, savitt de inte ar av tillféllig natur. Vad man gjort
tidigare eller eventuella framtida férédndringar skall inte avgéra
turordningsindelningen, inte heller organisatoriska skillnader.

Det ar likheter mellan olika arbetsuppgifter snarare &n
skillnader, som skall jamforas. Vid tveksamhet bér det tippa
over till forman for en storre krets.



NAGRA FRAGESTALLNINGAR

1. Hur skall vi se pa forskning respektive undervisning och relationerna
mellan dessa arbetsuppgifter niir det géller att bestimma vad som ar i
huvudsak jamforbara arbetsuppgifter?

Det ar ju snarast regel att en mycket stor del av universitetslararna dgnar sig at
bade undervisning och forskning. Det ar darfor naturligt att fragan kommer
upp om en larare/forskare skall hinforas till den ena eller andra kategorin el-
ler majligtvis till bada.

+ Ardet till exempel i huvudsak jimforbart om av tva lirare/forskare den
ene dgnar sin tid at 60 procent forskning och 40 procent undervisning
medan relationerna for den andre dr de omvinda?

Om man utgar fran att de ar verksamma inom samma eller varandra niralig-

gande dmnen ir det vil ingen tvekan om att utgangspunkten skall vara att de

tillhor samma krets. Det gar inte att pa forhand bestamt séiga att relationerna
mellan arbetsuppgifterna skall uppga till en viss procentsats for att arbetsupp-
gifterna skall anses vara i huvudsak jamforbara utan detta far avgoras i varje
enskilt fall. Det ar vél dock Kklart att ju storre skillnaden ir i relationerna mel-
lan tva eller flera personers arbetsuppgifter, ju mindre blir sannolikheten att
de skall tillhora samma turordningskrets.

Det som ocksd komplicerar turordningsindelningen i sidana hér fall dr att
verksamheten inom hogskolan normalt finansieras med tvé olika anslag, ett
grundutbildningsanslag och ett anslag for forskning/forskarutbildning.
Dirtill kommer extern finansiering av forskningsprojekt (bidragsfinansiering)
samt sa kallad uppdragsfinansiering av savil forskning som utbildning, till ex-
empel avgifter frin utomeuropeiska studenter. For den som ar larare/forskare
ar det alltsa snarare regel an undantag att finansieringen av anstillningen be-
star av flera olika delar. Verksamheten delas dock in i tva delar (verksamhets-
grenar) — utbildning och forskning/forskarutbildning. Detta kan ha betydelse
for var arbetsbristen kommer att uppstd. Ar det i den forskningsfinansierade
delen eller i grundutbildningsdelen? Om nagra anstillda som arbetar med
ungefar samma omraden och har ungefar samma fordelning mellan forskning
och undervisning, exempelvis 60/40, drabbas av att grundutbildningen skall
skéras ned och att arbetsbrist darfor uppstar i den delen - skall da alla sdgas
upp fran 40 procent av sin anstillning eller skall arbetsbristen fordelas pa an-
nat satt?
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Inte heller pa den fragan finns nagra enkla svar. Det forsta som dock bor un-
derstrykas ar att man inte kan sdgas upp fran en del av anstdllningen. Vill
arbetsgivaren minska omfattningen av en anstiallning maste han saga upp
hela denna anstillning och sedan erbjuda en ny, med mindre omfattning dn
den ursprungliga.

Det andra som kan sédgas ér att det som tas upp just hér egentligen inte
har direkt med turordningskretsarnas omfattning att gora, utan snarare
hor till den del av processen som ror sjilva arbetsbristen och dess omfatt-
ning. Ett skal till att &nda lyfta fram fragorna i detta ssmmanhang ar just
att man fran bade arbetsgivar- och arbetstagarhéll ofta blandar ihop arbets-
bristfragor och turordningsfragor. Det skall har dterigen understrykas att
forhandlingar om sjilva arbetsbristen/medelsbristen i huvudsak skall ske
innan turordningsfragorna avgors. Naturligtvis ar det inget som hindrar
att turordningsresonemangen inleds pé ett tidigt stadium, men innan
arbetsgivaren faststillt hur stor arbetsbristen dr och vilken verksamheten som
i huvudsak kommer att drabbas, kan man inte pa ett bra sétt forhandla om
vare sig turordning eller omplacering.

Det skall ocksa understrykas att det forhallandet att det foreligger en med-
elsbrist - av vilket skal det 4n mé vara - inte 7 sig ocksa innebér att det fore-
ligger arbetsbrist. For att arbetsbrist i mer formell mening skall uppkomma
maste arbetsgivaren - efter forhandling - fatta ett beslut om den kvarvarande
verksamhetens inriktning och omfattning, som da kan leda till att viss arbets-
brist uppstar.

Som redan namnts flera gangen ar det alltsa arbetsuppgifternas faktiska
innehéll som skall bedomas. Detta kan medfora att det inte har nagon sjilv-
stindig betydelse om det ar en adjunkt eller en lektor som utfor undervisning,
om denna har samma innehall eller upplaggning och om samma eller liknan-
de metoder tillampas. Adjunkter och lektorer kan mycket vil hamna i samma
krets om deras faktiska arbetsuppgifter ar av i huvudsak jamforbar beskaf-
fenhet med varandra. Detsamma giller ocksa generellt for disputerade och
odisputerade. Om man ar disputerad eller inte har inte nagon sjdilostindig
betydelse. Aven en professor och en lektor kan i praktiken ha arbetsuppgifter
som ar i huvudsak jamforbara. En sadan situation torde vl framst kunna
uppsta om nagon relativt nybefordrad professor blir berérd av en 6vertalighet.
Aterigen #r det viktigt att ha i atanke att det ir de faktiska arbetsuppgifterna
som skall jamforas.
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En friga som nagon gang har uppkommit ar om sjélva tillsdtiningsforfaran-
det av de anstillda kan fa nagon betydelse nar kretsindelning senare skall dga
rum. Forfarandet vid tillsattningen av lararanstéllningar skiljer ju sig at. Vissa
anstéllningar tillsitts efter sakkunnigforfarande, andra inte. Har ar svaret nej.
Eftersom det ar de faktiska arbetsuppgifterna som skall jamforas kan en skill-
nad i formerna for tillsdttningen av de anstillda som skall turordnas inte fa
nagon sjilvstindig betydelse

2. Vilken betydelse har skillnader eller likheter mellan och inom olika
amnen?

Detta ar ytterligare en fragestillning som inte har nagot enkelt och pa forhand
givet svar i turordningssammanhang,.

* Att en kdrnfysiker, en kemist, en litteraturvetare, en spriakvetare och en
jurist inte med avseende pa sitt respektive &mne har i huvudsak jamforbara
arbetsuppgifter torde vil vara helt klart, men hur ar det till exempel med en
lektor i civilriatt, med inriktning mot arbetsritt, och en annan lektor i civil-
ritt, med inriktning mot fastighetsritt, eller avtalsritt? Ar det mer som
forenar an som skiljer dessa vad avser deras arbetsuppgifter?

e Hur dr det med en adjunkt som undervisar pa den juridiska grundkursens
forsta termin, i huvudsak med en 6versiktskurs, och en som undervisar pa
utbildningens tredje termin i till exempel avtalsritt och/eller fastighetsratt?

e Hur bor man se pa likheten eller skillnaden mellan en lektor i foretags-
ekonomi, speciellt redovisning, och en i samma dmne, speciellt marknads-
foring?

e Hur ar det med en ackompanjator - sing, jamfort med en ackompanjator -
andra instrument, vid en musikhogskola?

e Kan fyra lektorer som disputerat i imnet immunologi, av vilka tre ar
docenter i immunologi och en i medicinsk mikrobiologi, jaimforas med var-
andra? De deltar alla i undervisning pa grundutbildningsniva, siag i 20
procent av arbetstiden. Resten av tiden forskar de; en om malaria, en om
malaria och allergi, en om reglering av antikroppsklassbyte och adhesions
molekyler och en om antikroppsspecificitet pA DNA-niva vid vissa immun-
svar och autoimmuna sjukdomar.
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Detta dr négra fritt valda exempel pa fall som mycket vil kan tiankas uppsta.
Dessvirre finns det inget enkelt svar pa fragorna. Mycket talar dock for att at-
minstone de tre immunologerna ovan skall tillhéra samma krets. Som sagts
ovan dr det likheter snarare &én skillnader som skall jamforas och striavan skall
ju vara att kretsarna skall bli s& stora som majligt och en utgangspunkt kan val
vara att deras forskningsomrade, i lite vidare bemirkelse, &r immunologi. Att
de sedan for nirvarande haller pa med olika forskningsinriktningar, som ju
anda delvis ligger nira varandra, kan knappast innebara att de inte skall anses
ha i huvudsak jamforbara arbetsuppgifter. Observera ocksa i detta samman-
hang vad som siigs ovan om de olika finansieringsformernas betydelse for ar-
betsbristen. Det ar vil troligt i ett exempel som detta, att varje anstiallning har
delad finansiering, kanske med huvuddelen av finansieringen i form av externa
medel.

I en platsannons i SULF:s tidning Universitetsliraren kunde man nyligen
se en annons dar en hogskola sokte tre universitetslektorer i hypermedieveten-
skap. Den ena anstillningen hade en inriktning mot datorgrafik, den andra
mot animation och den tredje mot fotografi. Skulle dessa tre universitetslekto-
rer kunna anses ha i huvudsak jamforbara arbetsuppgifter? Det gar naturligtvis
inte att uttala sig sakert om enbart med utgidngspunkt fran en platsannons. Det
ar dock troligt att de beskrivningar av arbetsuppgifter och kvalifikationskrav
som finns som underlag till platsannonser kan ha viss betydelse om och nér
arbetsbrist sa smaningom kan komma att aktualiseras. Sannolikt dr det vl sa
att ju langre tid som har forflutit fran sjilva tillsattningen av anstéallningarna
till dess att arbetsbristen borjar aktualiseras, ju mindre vikt kommer att liggas
vid de ursprungliga kvalifikationskraven. Den rittsliga bedomningen som skall
goras maste ju i forsta hand utga frin vad de berorda lektorerna (och andra)
faktiskt sysslar med och hur de arbetar nar arbetsbristen aktualiseras.

Studerar man i det hir exemplet lite 6versiktligt de beskrivningar av och de
kvalifikationskrav for de olika anstillningarna som ldrosatet kungjorde i sam-
band med annonseringen, kan man bland annat se att iamnet Hypermedieve-
tenskap definieras som den vetenskap som behandlar de digitala medierna och
deras sirart gentemot andra medier. Amnet ingar i huvudomradet Medier, es-
tetik och beréttande. Alla tre anstillningarna avser undervisning och forskning
inom respektive amnesomrade och inriktning, samt administrativt arbete. Be-
horighetskraven ar desamma for anstillningarna, namligen doktorsexamen
eller motsvarande vetenskaplig kompetens, hogskolepedagogisk utbildning
(eller motsvarande kunskaper) och pedagogisk skicklighet. Darutover anges

30



ocksa mer specificerade krav pa meritering som skall gilla som bedomnings-
grunder for respektive anstillning. Hiar kan man se skillnader vad giller 6ns-
kemal om inriktning pa doktorsexamen, liksom vad géller dokumenterade
kunskaper inom respektive tillimpningsomrade. For alla anstillningarna
kriavs dokumenterad erfarenhet av sjilvstindig forskning inom respektive
amnesomrade och inriktning, och det kravs ocksa dokumenterad erfarenhet
av undervisning och handledning av studenter i projekt- och examensarbeten
pa hogskoleniva eller motsvarande. Om man bara skulle utga fran beskriv-
ningarna av de lediga anstéllningarna sa skulle det ju gé att finna bade likhe-
ter och skillnader mellan dem. De formella kraven har stora likheter, vilket ar
naturligt da det giller lektorsanstillningar inom samma huvudomréde. Dock
verkar det finnas ratt klara skillnader vad géller krav pa amneskunskaper och
tidigare erfarenheter.

Det dr inte meningen att har ta stillning till om de tre lektorerna skulle
anses ha i huvudsak jaimforvara arbetsuppgifterna. Syftet ar bara att visa pa
nagra olika faktorer som ocksa skulle kunna ing& nir man si smaningom
kanske skulle behova gora en turordningsindelning. Som redan péapekats flera
ganger ar det dock de arbetsuppgifter som faktiskt har kommit att utforas,
och inte bara ar av tillfallig natur, som ar avgorande. I praktiken kan ju de
olika lektorernas verksamhet ha kommit att utvecklas at lite olika hall under
aren.

En fraga som ocksa har betydelse vid bedomningen av vilka som har i hu-
vudsak jaimforbara arbetsuppgifter, dr hur man skall bedoma olika slags kun-
skaper och fardigheter hos de enskilda arbetstagarna. Hur skall till exempel
amneskunskaper bedomas i forhallande till pedagogisk skicklighet? Det dr
har vért att aterigen paminna om att det ar de faktiska arbetsuppgifterna
som skall jamforas.

Det dr SULF:s uppfattning att fordjupade amneskunskaper skall ha stor
betydelse inom hogskolan och konsekvenserna av ett saidant synsétt kan an-
tagligen bli att relativt sma turordningskretsar ibland méste accepteras, av
det enkla skilet att imneskunskaperna ar sa betydelsefulla for att utfora vissa
arbetsuppgifter att bara ett fatal larare ar kompetenta. I sé fall kan kretsarna
bli sm4 dven vid en bedomning utifran de faktiska arbetsuppgifterna. Amnes-
kunskaperna kan eller far dock inte vara ensamt avgorande for hur kretsarna
upprittas. Sikert kan man tinka sig situationer dar till exempel pedagogisk
skicklighet dr en faktor som mer forenar dn som skiljer arbetstagare at och i
sadana fall méste ocksa kretsindelningen anpassas efter detta.
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Arbetsdomstolen har i ett fall provat fraigan om dmneskunskapernas bety-
delse i forhéllande till andra kunskaper och fardigheter vid en turordningsin-
delning. I malet AD 1977 nr 41 géllde fragan huruvida larare i idrottens meto-
dik och gymnastikens metodik hade i huvudsak jamforbara arbetsuppgifter
och alltsé skulle hidnforas till samma turordningskrets. For biagge kategorierna
gillde samma formella behorighetskrav. Mélet har nagra ar pa nacken och
verksamheten har fordndrats. Begreppet metodik ir till exempel kanske inte
det som framst anvinds idag, men fallet fortjanar &ndéa att redovisas.

Det hade uppstatt en viss 6vertalighet vid (davarande) GIH i Stockholm
och en liarare i gymnastikens metodik sades upp. Gymnastiklararna hanfordes
till en turordningskrets och idrottsldrarna till en annan. Gymnastiklararen
hédvdade att lararna i idrottens metodik och gymnastikens metodik hade i hu-
vudsak jamforbara arbetsuppgifter och alltsa borde ha hanforts till samma
krets. I sa fall hade hon inte sagts upp pa grund av att hon hade lingre anstall-
ningstid dn en annan larare. Hon betonade framst lararnas pedagogiska kun-
nande som det viktiga och menade att undervisningens tyngdpunkt lag pa att
forbereda eleverna for rollen som larare, medan arbetsgivarsidan hiavdade att
det forst och framst kravdes god @mneskunskap for att kunna meddela fullgod
undervisning. Framst med hinsyn till denna skillnad var arbetsuppgifterna
inte jaimforbara enligt arbetsgivaren.

AD fann att avgorande hansyn maste tas till amneskunskaperna nar fragan
om jamforbarheten skulle bedomas och fann att lararna i det avseendet inte
hade den dmneskunskap som fordrades for undervisning i varandras amnen.
Den likhet som fanns betréiffande undervisningsmetodiken vagde alltsd inte
upp skillnaden i amneskunskap.

Raittsfallet har, som sagt, nagra ar pa nacken och domskélen ar inte sarskilt
utforliga. Det ar tveksamt vilken relevans resonemanget i domen har numera.
Det som ar slaende ar att parterna i mélet egentligen inte argumenterade om
vilka arbetsuppgifter som de bédda berorda lararna hade. Argumentationen,
bade fran parterna och domstolen, uppeholl sig nédstan helt och hallet om vil-
ken kompetens, alltsé vilka amneskunskaper respektive pedagogiskt kunnande
som fanns hos lararna. Det resonemanget kanns nagot frimmande idag. Na-
turligtvis kan lararnas kunskaper, vare sig det handlar om d&mneskunskaper
eller pedagogisk skicklighet eller for den delen annan kunskap eller andra far-
digheter, ha stor betydelse for vilka arbetsuppgifter en larare har, men ut-
gangspunkten for indelningen i turordningskretsar méaste numera, enligt var
bedomning, vara de faktiska arbetsuppgifternas innehall och karaktér. I de
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senare mal diar Arbetsdomstolen prévat inneborden av det statliga turord-
ningsavtalet har domstolens bedomning mer tagit sin utgangspunkt i vilka
konkreta arbetsuppgifter som de berérda arbetstagarna haft vid den tidpunkt
da arbetsbristen aktualiserats. Detta framgér ju ocksé av de rittsfall som tidi-
gare redovisats.

I I6neférhandlingar har vi formodligen hiavdat att vara respektive medlem-
mar var och en dr mycket speciella och att de vet och gor saker som ingen an-
nan kan. Nér den argumentationen tillimpas vid turordningsindelning kan det
latt komma att leda till ett stort antal enmans- eller fimanskretsar. Som vi sett
ovan skulle detta strida mot syftet med TurA-S och LAS, som ju innebir en
stravan efter storre kretsar (se bland annat citaten fran AD 2004 nr 103 och
AD 1992 nr 90 ovan). Det ar viktigt att podngtera detta syfte med lagen och
avtalet. Vi bor havda att om det uppstar tveksamheter ifall arbetsuppgifter ar i
huvudsak jamforbara eller inte, si bor denna tveksamhet alltid leda till att kret-
sen utvidgas, just med hansyn till syftet med reglerna. Det ar darfor viktigt att
arbetsgivaren i de lokala forhandlingarna verkligen pressas pa en motivering
till hur man jamfort likheter och skillnader betraffande de berérda arbetstagar-
nas arbetsuppgifter.

En sak som ocksa dr mycket viktig vid turordningsforhandlingarna ar att
beskrivningen av de arbetsuppgifter som utfors av de berérda arbetstagarna
verkligen blir korrekta och att de 6verensstimmer med vad de anstillda de fac-
to utfor i sin dagliga garning. Ett rattsfall som med all 6nskvird tydlighet visar
detta dr AD 2010 nr 94. Parter i malet, som géllde frigan om en I'T-tjansteman
vid Skatteverket hade placerats i ritt turordningskrets i samband med en orga-
nisationsoversyn som ledde till uppségningar pa grund av arbetsbrist, var Saco-
S genom Jusek & ena sidan och Staten genom Skatteverket & andra sidan. Den
berorde arbetstagaren inplacerades i en krets benamnd "I'T-kommunikation”
och blev uppsagd. Kretsen inneholl rollerna teknisk skribent, kommunika-
tionsansvar och teknisk information. Jusek hdavdade att medlemmen hade pla-
cerats i fel turordningskrets med hinsyn till sina faktiska arbetsuppgifter. Ar-
betstagaren hivdade att han de facto inte utforde de arbetsuppgifter som
arbetsgivaren pastod och att den tidsredovisning som framfor allt 1ag till grund
for arbetsgivarens inplacering av honom i kretsen I'T-kommunikation i sjdlva
verket inte redovisade hans arbetsuppgifter pa ratt sitt.

Arbetsgivarens instillning var att arbetstagaren frimst arbetat som teknisk
informator, vilket alltsa var en roll som ingick i den aktuella turordningskret-
sen. Den anstillde hivdade emellertid att han i forsta hand hade haft arbets-
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uppgifter som leveranskoordinator.

IT-tjansteminnen vid Skatteverket saknade arbetsbeskrivningar. I stillet
framgick deras arbetsuppgifter av sirskilda rollbeskrivningar. Den berérde
arbetstagaren tilldelades under hosten 2006 rollerna leveranskoordinator och
teknisk informator. I december 2007 tilldelades han rollen som leveransansva-
rig pa 70 procent i ett visst projekt. Arbetsbristforhandlingar genomfordes i
november 2007 och vilka roller som skulle inga i turordningskretsarna fast-
stilldes av arbetsgivaren i december 2007. Forutom den ovanndmnda kretsen
med benimningen IT-kommunikation inrittades en annan krets som be-
namndes teknisk hantering och innehdll rollerna mottagare, beredare och le-
veranskoordinator. I februari avslutades forhandlingarna om IT-tjinsteman-
nens inplacering i de beslutade turordningskretsarna. Forhandlingarna
avslutades i oenighet och den berorde placerades alltsa i kretsen IT-kommuni-
kation, varefter han blev uppsagd pa grund av arbetsbrist.

Arbetsgivaren dberopade en sammanstillning av tidrapporter for 2007
som stod for sin uppfattning att den anstillde i huvudsak hade arbetat som
teknisk informator. Rapporterna visade onekligen pa att hans arbetsuppgifter
som teknisk informator vida hade 6verstigit hans arbete som leverenskoordi-
nator under den aktuella perioden. Jusek invinde mot tidrapporteringen och
pastod att den varit en administrativ konstruktion med tilldelade timmar och
att den inte korrekt atergav den arbetsuppgifter som faktiskt utfordes. Arbets-
tagaren havdade ocksa att han sjilv patalat bristerna i tidrapporteringen till
ledningen, med ingen dndring kom till stind. Det kan papekas att hans nér-
maste chefer vid forhor i Arbetsdomstolen stodde Juseks och medlemmens
version av bristerna i tidrapporteringen och att dessa brister hade diskuterats
men inte dtgardats.

Arbetsdomstolens samlade bedomning blev att det inte kunde anses visat
att den berorde arbetstagaren under hésten 2007 fram till december det dret i
huvudsak hade utfort arbetsuppgifter som teknisk informator. Istéllet visade
alltsa utredningen i malet att han fick anses ha utfort i huvudsak samordnade
och koordinerade uppgifter inom rollen som leveranskoordinator. Han hade
alltsé inte i huvudsak jamforbara arbetsuppgifter med dem som placerades i
turordningskretsen I'T-kommunikation. Inplaceringen stred darigenom mot 3
§ TurA-S. Foljden blev att Staten blev skyldig att utge ett skadestand till ar-
betstagaren. Diaremot ogiltigforklarades inte uppsagningen. Som framgatt
ovan kan man inte fi en uppsigning ogiltigforklarad enbart av det skilet att
den strider mot turordningsreglerna.
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Det kan tyckas egendomligt att arbetsgivare och arbetstagare i detta fall
fran borjan var sa totalt oeniga om vilka arbetsuppgifter som de facto utfordes
vid den tidpunkt pa arbetsbristen aktualiserades, och som alltsa skulle ldggas
till grund for placeringen i turordningskretsarna. Man kan kanske tycka att en
arbetsgivare borde veta vad de anstéllda har for arbetsuppgifter. En forhopp-
ning kan vil vara att den har domen medfor att arbetsgivare inser att de maste
vara mycket noggranna med att undersoka vad de arbetstagare som kan bli
berdrda nar det blir aktuellt med upprittande av turordningskretsar faktiskt
har haft for arbetsuppgifter under den tidsperiod som ér relevant for turord-
ningsindelningen.

Det har malet visar tydligt hur viktigt det ar att beskrivningen av de enskilda
arbetstagarnas arbetsuppgifter i samband med turordningsférhandlingar blir
korrekta. Det ar inte tillrackligt att beskrivningarna tas fram 6ver huvudet pa
de berorda arbetstagarna. I forhandlingarna méste de lokala fackliga foretra-
darna avkrava arbetsgivaren utforliga motiveringar till arbetsbeskrivningarna.
Det dr nodvandigt att berorda medlemmar sjilva ges tillfille att beskriva sina
arbetsuppgifter. De ar ju egentligen bara de som riktigt sikert vet vilka arbets-
uppgifter de har. De bor dirvid ocksa forsoka, sa gott det nu gar, att beskriva
skillnader respektive likheter med andra kollegors arbetsuppgifter, i den man
de kédnner till dem. P& grundval av beskrivningarna kan sedan forhandlingarna
ske varefter arbetsgivaren till slut kan faststélla turordningskretsarna. Om ar-
betsgivarna sjilva har upprittat arbetsbeskrivningarna maste de berorda ar-
betstagarna fa tillfalle att granska dem. Det finns atskilliga exempel pa att ar-
betsgivarnas beskrivningar har visat sig ofullstindiga eller direkt felaktiga nar
medlemmarna sjilva har fatt titta pa dem. For en universitetslarares del skulle
en uppdaterad tjanstgoringsplan kunna ha betydelse vid bedémningen av vilka
faktiska arbetsuppgifterna som forekommer.

Trots allt maste man formodligen acceptera att det manga ganger, dven
med en riktig tillampning av avtalet, kan komma att bildas mycket smé turord-
ningskretsar inom hégskolan. Det gar inte att komma ifran att, sarskilt inom
forskningen, verksamheten dr hogt specialiserad och helt unik. Fér dem som
enbart eller i huvudsak dgnar sig 4t undervisning bor det dock i ménga fall
kunna hivdas att det ar just undervisning som ar det som forenar lararna och
att kretsarna da blir storre, aven om dmneskunskaperna naturligtvis ocksa pa-
verkar kretsarnas omfattning i enlighet med vad som sagts ovan.
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3. Ett annat problem som kan dyka upp i samband med turordnings-
forhandlingar dr hur motsattningar mellan olika medlemmar skall
hanteras. Forbundet har ju en skyldighet att behandla olika medlem-
mar lika i lika situationer och att inte utan vidare gynna den ene pa den
andres bekostnad.

e Hur skall vi gora i sidana fall diar det kanske finns en yngre mycket duktig
forskare med lysande framtidsutsikter for egen del, och dirmed kanske
ocksé for institutionen, och dir han eller hon sysslar med néstan samma
arbetsuppgifter inom nistan samma omréide som en ildre kollega som
kanske redan har sina basta prestationer bakom sig, men som dnda klarar
sina uppgifter pa ett hyfsat sitt?

» Skall vi forsoka hivda ett inskrankt tillimpningsomrade for avtalet i ett
sadant fall for att fa tvd olika kretsar och diarmed storre majligheter for
arbetsgivaren att behalla framtidsmannen/-kvinnan eller skall vi striva
efter att f6lja syftet bakom TurA-S och alltsé forsoka astadkomma sé stora
kretsar som majligt?

Arbetsgivare kan i saidana har situationer vilja hdvda att vi i det senare fallet
didrmed medvetet riskerar att verksamheten kors i botten och att anstillnings-
tryggheten ddarmed pa lite sikt sétts pa spel for alla som verkar vid institutio-
nen.

Nir sadana argument fors fram fran arbetsgivarhall ar det viktigt att kom-
ma ihag att forbundet méste hivda att lag- och avtalsbestimmelserna skall
tillimpas pé ett korrekt sitt. Turordningsavtalet ger inte utrymme for den hir
typen av hansynstagande. Det dr inte mojligt att inom det statliga omradet
triffa avtal om att kasta om turordningen inom en krets. Det ar anstéllnings-
tiden som ensam skall avgora vilken plats i turordningen som en individ skall
ha. Den som har langre statlig anstallningstid skall alltsa ha battre plats i tur-
ordningshinseende dn den kollega som har kortare anstéllningstid. De syn-
punkter som arbetsgivaren kan ha betraffande konsekvenserna for den fram-
tida verksamheten far 16sas pa annat sitt och i annat ssmmanhang. Det finns
skal att har erinra om de majligheter som kan finnas enligt Trygghetsavtalet
att med hjalp av frivilliga atgiarder skapa maojligheter for uppsigningshotade
att fa fortsatt ekonomisk trygghet dven om de avgar frivilligt, se sarskilt 14 §
om pensionsersittning, inklusive protokollsanteckningen till den bestammel-
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sen. I protokollsanteckningen betonas att arbetsgivaren sa snart som majligt
tar upp en diskussion om, och i vilken utstrackning, ett utnyttjande av frivillig
avgang kan skapa mgjligheter for uppsagningshotade eller uppsagda arbetsta-
gare att fa fortsatt eller ny anstéllning,.

4. Om skilet for arbetsbristen, som alltsa foranleder nedskiarningarna,
ir att inte bara verksamhetens omfattning utan ocksa dess inriktning
skall forandras; hur skall vi da se pa indelningen i kretsar?

¢ Vikan tdnka oss en situation som liknar den i punkt 8 ovan. De som finns
pa institutionen idag klarar alla sina uppgifter pa ett i vart fall godtagbart
sdtt och hamnar i en eller kanske tva kretsar. Alla medlemmar sysslar alltsa
med ungefar samma arbetsuppgifter. Men om verksamhetsforandringen
kommer att leda till att det bara ar de yngre forskarna/lararna som ar
intresserade av och enligt arbetsgivaren ocksa kan tinkas klara av den nya
inriktningen - hur gor vi da?

Till att borja med géller det att syna arbetsgivarens argument ordentligt.
Stammer arbetsgivarens forslag betraffande hur arbetsbristen ser ut verkligen
med innehéllet i de bestimmande organens beslut? Kan det vara si att arbets-
givaren presenterar arbetsbristen pa ett visst sitt bara for att fa behalla nagon
eller ndgra speciella arbetstagare?

Vidare ar det sa att indelningen i turordningskretsar inte skall paverkas av
hur den framtida organisationen skall se ut. Som namnts ovan har AD pape-
kat detta bland annat i malet AD 1993 nr 85, dir domstolen siger att man inte
“skall ta hiansyn till forandringar av olika arbetstagares arbetsuppgifter som
kan aktualiseras om nagot eller nagra ar. Bedomningen maste alltsa i huvud-
sak goras pa grundval av de arbetsuppgifter som berorda arbetstagare hade
i samband med uppsédgningen.” De hinsyn som kan behova tas till kvalifika-
tionskraven i den framtida verksamheten far tillgodoses genom omplacerings-
forfarandet och de krav som dér kan stillas pa arbetstagarnas kvalifikationer.
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Tank pa:

Fordjupade @mneskunskaper skall tillatas ha stor betydelse
inom hogskolan, dven om foljden av detta kan bli att tur-
ordningskretsarna ibland kan bli relativt sma.

En f6ljd av att det ar de faktiska arbetsuppgifterna som

skall vara avgérande &r att disputerade och odisputerade
larare kan komma att hamna i samma kretsar, liksom till
exmpel adjunkter och lektorer, eller lektorer och professorer.

Det ar viktigt att alla berérda arbetstagare sjélva far mojlig-
het att beskriva sina arbetsuppgifter eller granska den
beskrivning som gjorts av arbetsgivaren.



TURORDNINGEN INOM RESPEKTIVE KRETS

Den enskilde arbetstagarens placering inom respektive krets avgors av hans
eller hennes sammanlagda anstdllningstid hos arbetsgivaren. Den som har
langre anstillningstid far en bittre placering i kretsen dn den som har kortare
tid. Den grundlaggande principen for turordningsreglerna dr ju, som framgatt
ovan, att den som har langre anstillningstid skall ha foretréade till fortsatt an-
stillning vid 6vertalighetssituationer.

Berdkningen av anstéllningstiden regleras i 10 § i TurA-S som siger att
all anstéllningstid hos staten skall rdknas med nar en arbetstagares plats i
turordningen skall bestimmas. All anstallningstid betyder verkligen all an-
stillningstid! Det spelar heller ingen roll hur langt tillbaks i tiden den statliga
anstéllningen ligger. Har man exempelvis haft en anstéllning i en statlig myn-
dighet, vilken som helst, for 20 ar sedan for att direfter har arbetat i en kom-
mun eller ett foretag innan man aterkom till en statlig anstéllning, sa far man
rikna med den tidigare statliga anstéillningstiden nar man senare skall turord-
nas i sin anstéllning i den statliga hogskolan. Man far ocksa tillgodorikna till
exempel feriearbete under studietiden om man da hade en statlig arbetsgivare.
Anstéllningsgraden spelar ingen roll vid berdkning av anstéllningstid; deltid
riknas som heltid. Tjianstledighet raknas ocksd som anstéllningstid, oavsett
skil. Anstillningsformen &r ocksa utan betydelse i detta ssmmanhang; visstids-
anstillning eller tillsvidareanstillning riknas lika. Aven tid som anstilld med
I6nebidrag eller i skyddat arbete far riknas med. Det skall papekas att det bara
ar svensk statlig anstillningstid som far riknas i turordningssammanhang.

Tidigare kunde levnadsaldern ocksa paverka den inbordes placeringen i tur-
ordningskretsen pa si sitt att dldre arbetstagare fick tillgodorikna sig en extra
anstillningsménad for varje sidan manad som arbetstagaren paborjat efter
fyllda 45 ar. Den regeln upphorde dock att gilla genom en lagindring som trad-
de i kraft den 1 juli 2007. Nagra sirskilda 6vergingsregler infordes inte. Lev-
nadsaldern kan dock fortfarande ha viss betydelse i turordningssammanhang
pa sd sitt att om tva - eller flera — arbetstagare i ssamma krets har exakt samma
anstéllningstid s ger aldern foretrade (22 § 4 st anstéllningsskyddslagen)

Det dr arbetsgivarens skyldighet att hélla reda pa anstallningstiden och med
utgangspunkt fran den gora placeringen inom respektive krets. Arbetsgivaren
maste alltsd i samband med upprittandet av kretsar undersoka varje berord
arbetstagares sammanlagda anstéllningstid hos staten. Det naturliga ar vil att
arbetstagarna pa lampligt satt tillfragas om sina tidigare anstillningar. Det dr
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viktigt att varje berord individ far tillfdlle att noggrant kontrollera uppgifterna
om anstallningstiden eftersom en enda dag mer eller mindre som statlig an-
stillningstid kan fa avgérande betydelse for om man blir uppsagd eller ej.

Det finns ocksa en regel i 10 § TurA-S som innebar att man, om det finns
sirskilda skal, far tillgodorikna sig anstillningstid dven hos annan arbetsgiva-
re dn staten. Som exempel namns i en protokollsanteckning till bestimmelsen
att staten genom byte av huvudmannaskap har tagit 6ver tidigare kommunal
eller privat verksamhet eller att arbetsuppgifterna i den statliga anstallningen
har nira samband med dem som utfors av vissa arbetstagare med icke-statlig
anstillning. Som exempel inom hogskoleomradet kan nimnas att vissa lands-
tingskommunala vardhogskolor har 6vertagits av statliga hogskolor liksom
kommunala ingenjorsutbildningar genom sarskilt riksdagsbeslut har 6verforts
till statliga hogskolor. Anstallningstiden hos landstinget eller kommunen far
da tillgodoriknas som statlig om det skulle bli aktuellt att upprétta turord-
ningar i den statliga hogskolan.

Diaremot ar det osdkert om bestimmelsen ger stod for uppfattningen att
den ldrare som tidigare har varit verksam vid exempelvis en kommunal gym-
nasieskola och dir haft en kommunal lararanstillning, visserligen statligt
reglerad, och som helt frivilligt sagt upp sig for att soka sig en anstillning vid
en statlig hogskola, utan att denna uppsigning haft ssmband med nagon hu-
vudmannaskapsforiandring, skulle kunna fa tillgodorikna sig anstillningstiden
vid gymnasieskolan vid en eventuell turordningsindelning i samband med att
det uppstatt arbetsbrist vid hégskolan. Aven om gymnasieanstillningen var
statligt reglerad pa sa sitt att statliga avtalsvillkor tillampades, s& var det anda
fraga om en anstillning med kommunen som arbetsgivare.

Staten har tidigare, genom Arbetsgivarverkets foreskrifter till 10 § i avtalet,
uttalat sig pa ett sddant satt att man kan fa uppfattningen att de “sdrskilda
skilen” omfattar siadana fall dar nagon tidigare har arbetat inom det statligt
reglerade kommunala undervisningsvisendet och sedan, kanske just pa grund
av detta, fatt sin statliga anstéllning. Bland annat sades det i foreskrifterna:

Den nu angivna regeln gor det mojligt att undvika det otillfredsstillande
resultatet som annars skulle kunna félja av reglerna om placering i kret-
sen. Det skulle t.ex. kunna leda till att ndgon som haft langvarig anstall-
ning inom det statligt Ionereglerade kommunala undervisningsviasendet
skulle sdgas upp, medan nagon som har sammanlagt betydligt kortare
anstillningstid inom undervisningsvisendet (det statliga och det statligt
l6nereglerade kommunala) skulle fa sta kvar i sin anstillning.
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Vid nagra tillfillen har fraga uppkommit om hur regeln skall tillimpas. T Ar-
betsgivarverkets cirkuldar 1997: A 6, som dr den senaste kommentaren i fragan
fran Arbetsgivarverket, dr det ovan citerade avsnittet om tillgodoridkning av
anstillningstid inom det statligt reglerade kommunala undervisningsomradet
strukna i den del som ror placering inom turordningskretsen. Det skall dock
noteras att det inte kommit nagon ny rattspraxis efter 1997 som skulle ge stod
for att avtalsbestimmelsen inte ldngre har den innebord som foreskrifterna
tidigare gav uttryck for. Det rader alltsa viss oklarhet om tolkningen av de "sir-
skilda skalen” enligt 10 § TurA-S.

Det skall ocksé papekas att det inom det statliga avtalsomradet inte ar méj-
ligt att uppritta avtalsturlistor, vilket ibland kan férekomma inom den enskilda
avtalssektorn. Darmed brukar man avse att parterna traffar ett siarskilt kol-
lektivavtal som innebér att det gors avvikelser fran huvudregeln i 22 § anstill-
ningsskyddslagen pa si sitt att det inte ar enbart anstéllningstiden som avgor
arbetstagarnas inbordes placering inom respektive turordningskrets.

Tank pa:

All anstéllningstid inom staten skall medréknas vid den
inb6rdes placeringen inom respektive krets.

Anstéllningsform eller anstallningsgrad har ingen betydelse
vid berdkningen av anstallningstid.

Arbetsgivaren har ansvaret for berékningen av anstallnings-
tiden. Den berérde arbetstagaren maste fa dock tillfélle att
granska och eventuellt komplettera uppgifterna.

Det ar inte mojligt att inom det statliga avtalsomradet kasta om
ordningen inom en turordningskrets.
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OMPLACERINGSSKYLDIGHETEN

En fraga som nira anknyter till ovanstaende avsnitt géller arbetsgivarens om-
placeringsskyldighet. Det stills mycket hoga krav i praxis pa den utredning om
eventuella omplaceringsmojligheter som arbetsgivaren méste gora innan na-
gon sigs upp, dels nir det giller att bedoma kvalifikationskraven hos den som
eventuellt kan omplaceras, dels nar det géller sjdlva omplaceringsutredningen,
alltsa frigan om det 6verhuvudtaget dr mojligt att genomfora en omplacering.
Ar det nimligen skdligt att kriiva att arbetsgivaren bereder arbetstagaren an-
nat arbete hos sig foreligger inte saklig grund for uppsiagning (jfr 7 § 2st LAS).
Omplaceringsskyldigheten omfattar myndigheten i dess helhet. Har finns ing-
en begriansning till orten som ju &r fallet vad géller turordningsindelningen.
Det ricker alltsé inte att arbetsgivaren undersoker omplaceringsmajligheterna
inom den berorda institutionen eller fakultetsomradet. Hela hogskolan skall
inventeras. For att kunna visa att det kanske inte finns nagon omplacerings-
mojlighet maste arbetsgivaren kunna prestera en grundlig omplaceringsutred-
ning. Det ar till och med sé att om sjalva utredningen i sig ar ofullstindig eller
oklar sa kan detta innebara att uppsidgningen underkinns darfor att den da
inte ar sakligt grundad (jamfor till exempel AD 1995 nr 152).

Arbetsgivaren skall redan i ett tidigt skede av 6vertalighetsprocessen un-
dersoka vilka moéjligheter som kan finnas att undvika uppsiagning. Enligt savil
forarbeten och fast praxis skall uppsagning vara den yttersta atgirden som
arbetsgivaren far ta till for att 16sa 6vertalighetssituationer. Finns det mojlig-
heter att redan i ett tidigt skede omplacera nagon som riskerar att bli 6vertalig
skall sadana majligheter tas tillvara. Det kan till exempel innebéra att man
avstar fran att tillsitta en ledig anstéllning for att istéllet Gverviaga om den
anstillningen kan utnyttjas for en omplacering redan innan turordningsindel-
ningen har skett. Det kan ocksa innebéira att det sker en genomgéng av vilka
tidsbegransade forordnanden som kan finnas och att det gors en bedomning
om lampligheten att fornya sidana forordnanden som dr pa vig att 16pa ut, el-
ler om de som berors av 6vertaligheten i stéllet skall erbjudas en omplacering.
Diremot finns det ingen skyldighet for arbetsgivaren att inritta nya befatt-
ningar for att kunna mojliggora omplacering Vi paminner ocksa om vad som
ovan sagts om frivilliga atgarder med stod av Trygghetsavtalet.

Det skall sdgas att man vid bedomningen av huruvida kraven pa ompla-
ceringsutredningens omfattning och noggrannhet varit tillrackliga, ocksa
maste kunna ta hansyn till om uppsigningen beror flera anstéllda och om det

42



skulle innebara en mycket komplicerad utredningsprocess att gora noggranna
individuella provningar av de berérda arbetstagarnas forutsattningar for om-
placering. En mer oversiktlig bedomning av omplaceringsmajligheterna méaste
kunna godtas i ett siadant lage, enligt Arbetsdomstolen (jfr AD 1996 nr 54). Av
domen, som géllde en omorganisation av Arbetsgivarverket som ledde fram
till en Gvertalighetssituation, framgar att omorganisationen och bemanningen
av den nya organisationen foranlett ett omfattande arbete inom verket, och att
det ocksa hallits 6verlaggningar mellan de lokala parterna. Domstolen godtog
Arbetsgivarverkets uppgifter om att stor moda lagts ned pa att forsoka hitta en
16sning for de anstéllda och att man noga gatt igenom vilka befattningar som
skulle finnas i den nya organisationen och vilka anstillda som kunde komma
ifrdga for dessa befattningar. Domstolen fann att Arbetsgivarverket hade levt
upp till det krav som kan stillas pa en omplaceringsutredning i ett fall som
detta.

Forhallandet mellan 7 § och 22 § LAS samt TurA-S.

Den omplaceringsskyldighet som foreligger enligt 7 § 2 st LAS forutsitter i
princip att det nagonstans hos arbetsgivaren finns en ledig befattning eller an-
nars lediga arbetsuppgifter till vilka arbetstagaren skiligen kan omplaceras.
Det forutsitts att omplaceringen kan ske utan att ndgon annan arbetstagare
fristélls. Arbetsdomstolen har berort olika aspekter av omplaceringsskyldighe-
ten enligt 7 § 2 st LAS i forhéllande till reglerna i 22 § samma lag i flera domar
bl. a.1 AD 1994 nr 1, AD 2005 nr 57, AD 2006 nr 110 och AD 2009 nr 50.

AD 1994 nr 1 géllde huvudfragan huruvida en uppséigning av en arbets-
tagare berott pa arbetsbrist eller pa arbetstagarens personliga férhéllanden.
Domstolen fann att uppsigningen haft sin grund i arbetsbrist och att arbetsgi-
varen inte heller hade asidosatt sin omplaceringsskyldighet enligt 7 § 2 st LAS.
Domen innehéller ett resonemang kring tillimpningen av 22 § samma lag,
som hir kan vara av intresse att redovisa.

Domstolen uttalar bland annat

Detta brukar ocksa uttryckas si, att omplaceringsskyldigheten enligt 7
§ andra stycket forutsitter att det nagonstans hos arbetsgivaren finns
en ledig befattning eller eljest lediga arbetsuppgifter, till vilka arbetsta-
garen skiligen kan omplaceras. Om sa ar fallet, och arbetsgivaren likvil
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siger upp arbetstagaren, ar uppsigningen enligt 7 § andra stycket inte
sakligt grundad. Enligt 34 § forsta stycket forsta meningen anstall-
ningsskyddslagen skall uppsidgningen da forklaras ogiltig pa yrkande av
arbetstagaren.

Medan omplaceringsskyldigheten enligt 7 § andra stycket anstéallnings-
skyddslagen sidlunda forutsatter att omplaceringen kan ske utan att
nagon annan arbetstagare fristills, reglerar 22 § anstallningsskydds-
lagen den situationen att flera arbetstagare hos arbetsgivaren vid en
uppkommen arbetsbrist konkurrerar om de arbetstillfallen som kom-
mer att finnas kvar hos arbetsgivaren. Som den grundlaggande regeln
giller da, att arbetstagare med lidngre anstéllningstid hos arbetsgivaren
har foretrade framfor arbetstagare med kortare anstéllningstid. Detta
medfor exempelvis att en arbetstagare, vars befattning blir foremal for
indragning i en arbetsbristsituation, i kraft av langre anstillningstid
kan gora ansprak pa omplacering till en befattning som innehas av

en arbetstagare med kortare anstéllningstid, sa att den senare i stillet
fristélls. Enligt en uttrycklig regel i 22 § andra stycket giller emellertid
som forutsittning for denna ritt till foretride enligt turordningen, att
den i anstillningen &dldre arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer
for det fortsatta arbetet.

Domen rorde forhédllandena pa den enskilda sektorn, men inget talar for att
forhallandena inom den offentliga sektorn i detta avseende ar annorlunda vad
galler omplaceringsskyldigheten och turordningsreglerna.

Fallet AD 2009 nr 50 gillde tva arbetstagare, som hade langre anstall-
ningstid dn flera av de 6vriga arbetstagarna, och som i samband med en
driftsinskriankning pa en ort blev erbjudna omplacering till lediga anstéll-
ningar pd en annan ort men tackade nej till dessa erbjudanden. De blev da
uppsagda pa grund av arbetsbrist. En fraga i malet var om bolaget varit skyl-
digt att limna arbetstagarna omplaceringserbjudande i turordning. AD redo-
visar i domen olika uttalanden i forarbeten, utredningar och doktrin dar det
uttalas att med den uppbyggnad anstillningsskyddslagen har dr en arbetsgi-
vare skyldig att forst undersoka sina mojligheter att omplacera och genomfora
omplacering enligt 7 § 2 st anstéllningsskyddslagen innan en driftsinskrank-
ning med uppsagningar far komma i fraga. Detta betyder, sigs det, att fragan
om turordningskretsen kommer upp forst nar omplaceringsmojligheterna ar
provade. Omplacering méste 6vervigas innan uppsigning far beslutas och
turordning faststillas. AD hianvisar i denna del bland annat till en prome-
moria fran 1977 ars anstéllningsskyddskommitté, Anstéllningsskydd (Ds A
1981:6).
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I domen kommer AD:s majoritet fram till f6ljande slutsats:

Arbetsdomstolen finner mot bakgrund av det anférda, att — om saken
stélls pa sin spets — en arbetsgivare ar skyldig att forst genomfora en
omplacering till andra lediga arbeten hos sig enligt 7 § anstillnings-
skyddslagen innan han ar skyldig att turordna arbetstagarna enligt 22
§ samma lag. Det kan inte anses foreligga nagon skyldighet for arbets-
givaren att vid omplaceringen enligt 7 § andra stycket anstillnings-
skyddslagen fordela de lediga arbeta mellan arbetstagarna i turordning.
Arbetsgivaren torde siledes kunna fullgora sin omplaceringsskyldighet
enligt 7 § anstillningsskyddslagen med utgédngspunkt fran vad som,
enligt hans bedémning, ar bist for den fortsatta verksamheten. Om
arbetsgivaren finner att en viss arbetstagare ar lampligare dn andra till
vissa arbetsuppgifter, finns det alltsa inte nagot hinder mot att arbets-
givaren i kraft av sin arbetsledningsritt placerar "ritt man pa ritt plats”
sdvida han inte agerar pé ett sitt som star i strid mot god sed pa arbets-
marknaden eller mot regler i diskrimineringslagstiftningen.

Majoriteten konstaterar att anstéllningsskyddslagen ¢nte innehaller nigra
regler om turordning vid omplaceringar enligt 7 § andra stycket, det vill siga
omplaceringar till andra lediga arbeten. Aven denna dom giller forhallanden
pa den enskilda sektorn, men det finns inget som talar for att AD skulle be-
doma en liknande fragestéllning inom den offentliga sektorn, sésom hogsko-
leomradet, pa ett annat sitt.

Domen har blivit foremal for debatt dir det bland annat har havdats att
domen sitter anstéllningsskyddet som kan anses folja av turordningsreglerna
delvis ur spel.!

I praktiken tycks det vara sa att det inte riktigt ar klarlagt hur de olika om-
placeringsreglernai?7 § 2 st resp.i 22 § forhaller sig till varandra och vilken
som kommer forst. For det mesta blir det sa att bada slagen av omplacering
aktualiseras pa grund av en och samma 6vertalighet. TurA-S innehaller i det
hér avseendet inga sdrregleringar i forhallande till anstéllningsskyddslagen.

Den erfarenhet som SULF hittills haft av uppsiagningssituationer tycks vara
att det sillan har funnits nagra lediga anstillningar som star och vintar och
dar det varit mojligt att omplacera med stod av 7 § andra stycket anstallnings-
skyddslagen. Forhéallandena har snarast varit sidana att det varit fraiga om

1 Den intresserade hanvisas till Furidisk tidskrift 2010-2011 nr 2, Ann Numhauser-
Henning & Mia Ronnmar: "Det flexibla svenska anstillningsskyddet”.
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reella neddragningar av verksamheten, oftast ytterst beroende pa medelsbrist,
som i sin tur naturligtvis kan ha olika orsaker. De mgjligheter till omplacering
som kan finnas i det forsta skedet, innan turordningen sker, ar nog for det
mesta sdidana som namnts tidigare, alltsa tillfalliga vakanshallanden eller ge-
nomging av vikariat eller andra visstidsanstallningar.

Av AD 2005 nr 57 framgar bland annat att reglerna i 22 § anstéllnings-
skyddslagen inte ar tillimpliga d& en arbetstagare tackat nej till ett omplace-
ringserbjudande som denne skiligen borde ha antagit. Nagon uppsidgnings
hade ju 6ver huvud taget inte behovt ske om ett sadant erbjudande hade an-
tagits av arbetstagaren. En anstalld kan alltsa inte avboja ett i och for sig god-
tagbart erbjudande om omplacering for att i stillet vinta pa att sidana arbets-
uppgifter som han eller hon hellre vill ha blir lediga eller att fa ta nagon annan
arbetstagares arbetsuppgifter med stod av sin plats i turordningen.

Nar det giller ratten till omplacering med stod av 22 § LAS fordras, som
jubland annat framgatt av domen AD 1994 nr 1 ovan, ocksa att arbetstagaren
har tillrdckliga koalifikationer for de arbetsuppgifter som han eller hon skulle
kunna omplaceras till. Begreppet tillrickliga kvalifikationer ar ganska vil
utvecklat i saval forarbeten som réttspraxis och kan sammanfattas som att en
arbetstagare inte omedelbart maste kunna utfora de nya arbetsuppgifterna pa
ett alldeles fullgott siitt, och att man kan kriva att arbetsgivaren far acceptera
att den arbetstagare som skall omplaceras far en rimlig upplarnings- eller
inskolningsperiod. Exakt hur lang en sddan period skall vara finns inget
bestamt svar pa men ett rimligt krav ar i vart fall nagra ménader. Sex ménader
kan vara en utgangspunkt. Det handlar alltsa snarare om inskolning an om-
skolning.

I domen AD 2005 nr 75 uttalar Arbetsdomstolen:

Kravet pa tillrackliga kvalifikationer betyder enligt lagforarbeten och
fast praxis i Arbetsdomstolen inte annat an att arbetstagaren skall ha de
allménna kvalifikationer som normalt stills pa den som soker det arbete
det ar fraga om. Det ar alltsé inte friga om att bestimma vem av flera
foretradesberittigade som ar mest limpad for arbetet. Det krivs inte
heller att arbetstagaren fullt ut behirskar de nya arbetsuppgifterna fran
forsta dagen, utan arbetsgivaren far acceptera en viss inlarningstid. Nar
det ar fraga om nyinrittade befattningar eller arbeten som efter omor-
ganisation far ett nytt innehall dr utgdngspunkten att en arbetsgivare
maste ha ritt att uppstilla de krav som arbetsgivaren anser lampliga sa
ldnge dessa inte framstar som obefogade eller 6verdrivna (se till exempel
AD nr 58 och 1993 nr 197).
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Det kriivs séledes att en arbetstagare som maste omplaceras for att
undga att bli uppsagd ges mojlighet att inom rimlig tid ldra sig de nya
arbetsuppgifterna. En arbetstagare kan emellertid inte gora ansprak pa
arbetsuppgifter som skulle krdava omskolning eller en yrkesvana som
denne inte besitter. Arbetsdomstolen har ocksa slagit fast att en arbetsgi-
vare i princip har en skyldighet att sorja for vidareutbildning eller kom-
petensutveckling av sina anstillda. Nagon skyldighet att tillhandahélla
langre utbildningar eller utbildning av grundlaggande natur for att en
anstilld skall kunna erhélla tillrackliga kvalifikationer i turordningssam-
manhang kan diremot inte anses foreligga.

Arbetsdomstolen papekar ocksa att det dr arbetsgivaren som har bevisbordan
for att arbetstagaren saknar tillrackliga kvalifikationer for ett arbete.

Beroende pa den manga ganger hogt specialiserade verksamhet som bedrivs
inom hogskoleomradet finns det en risk for att det inte alltid gar att omplacera
en uppsagningshotad anstilld med hinsyn till kravet pa tillrackliga kvalifika-
tioner. Sjalvklart beror dven detta pa forhallandena i varje enskilt fall och det
maste ske en noggrann och objektiv redovisning fran arbetsgivarens sida av
skalen till att en viss person inte kan anses uppfylla kraven. Kraven i sig far inte
vara orimligt hogt stéillda utan det ar vad som normalt kan anses krivas for
den lediga anstéllningen som skall vara avgorande. Speciellt viktigt ar det att
vara uppmairksam pa om arbetsgivaren havdar att det ar de personliga egen-
skaperna, sisom samarbetssvarigheter eller dylikt, som gor att vederborande
inte skulle klara de nya arbetsuppgifterna. Manga ganger har det visat sig att
arbetsgivarna tar till sidana diffusa pastaenden for att slippa omplacera en viss
individ som de av nagot skl vill bli av med.

Ett sdrskilt problem i ssmmanhanget ar att Hogskoleforordningen fore-
skriver sarskilda behorighetskrav for vissa lararanstiallningar. De dndringar
som tratt i kraft den 1 januari 2011 (SFS 2010:1064) innebér farre regleringar i
sjilva forordningstexten dn vad som gillde tidigare. I 4 kap 3 o 4 §§ finns be-
horighetskraven faststillda for professorer och lektorer, liksom anvisningar om
vilka bedomningsgrunder som skall tillimpas vid anstéllning av sddana larar-
kategorier. I 6vrigt finns inga speciella krav uppstillda i forordningen. I stillet
ar det upp till varje larosite att i sina respektive anstiallningsordningar beskriva
de krav som stélls pa larare vid just det larosatet, och vilka bedomningsgrunder
som skall tillampas. Hogskolelagen (1992:1484) anger i tredje kapitlet med
rubriken ”Professorer och andra liarare”, vilka lararkategorier som far finnas vid
en hogskola. Efter de dndringar i lagen som trétt i kraft den 1 januari 2011, sigs
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numera enbart att det for utbildning och forskning skall finnas professorer och
lektorer anstillda som larare vid hogskolorna, samt att anstéllning som profes-
sor ar den framsta anstillningen som liarare. Det framgar ocksa att regeringen
meddelar foreskrifter om de behorighetskrav och bedémningsgrunder som
skall gilla vid anstéllning av professorer och lektorer, och det ar alltsi dessa
krav och bedomningsgrunder som kommer till uttryck i hogskoleforordningen.
Till exempel innebir 4 kap 4 §, att endast den ar behorig att anstillas som
lektor, inom annan an konstnirlig verksamhet, som dels har visat pedagogisk
skicklighet, dels har avlagt doktorsexamen eller har visat motsvarande veten-
skaplig kompetens eller ndgon annan yrkesskicklighet som &r av betydelse med
hénsyn till anstéllningens amnesinnehall och de arbetsuppgifter som skall
inga i anstdllningen. Behorighetskrav finns dven uppstéllda for anstéllning
inom det konstnarliga omradet. Vissa bedomningsgrunder som skall tillimpas
vid anstillning av lektorer anges i bestimmelsen, men det sigs ocksa att varje
hogskola i 6vrigt sjélv skall bestimma vilka bedomningsgrunder som skall till-
lampas vid anstéllning av en lektor.

SULF:s principiella instéllning ar att i de fall dar det krivs sarskild behorig-
het for en anstillning, s méste dessa krav vara uppfyllda for att omplacering
av en uppsagningshotad larare skall kunna kréavas. Det dr inte rimligt att havda
att det ricker med att man har tillrackliga kvalifikationer om detta samtidigt
innebar att foreskrivna behorighetskrav - lokalt eller centralt - inte uppfylls.
Det skulle dock mycket vil kunna hévdas att om man till exempel genomgar en
hogskolepedagogisk kurs, som dnnu inte ar avslutad nir uppsiagningen aktua-
liseras, men som kommer att avslutas inom den skéliga upplarnings-
eller inskolningsperioden som namns ovan, och innan uppsiagningstiden skulle
16pa ut, sa har man sddana kvalifikationer att det ar skiligt att krdva att arbets-
givaren omplacerar den uppsigningshotade arbetstagaren. Detta ir en fraga
som maste bedomas fran fall till fall. Det torde vara viktigt att ordentligt ga
igenom den lokala anstillningsordningen for att ta reda pa vad som kravs vad
géller behorighet och bedomningsgrunder for de olika lararkategorierna néar
de lokala parterna skall ta stillning kravet pa tillrickliga kvalifikationer vid en
eventuell omplacering.

Om det vid omplaceringsutredningen visar sig att det faktiskt finns en maj-
lighet att omplacera den uppsédgningshotade arbetstagaren, det vill siga att det
alltsé finns en ledig anstéllning for vilken han/hon har tillrackliga kvalifikatio-
ner, sa skall arbetstagaren erbjudas en omplacering till denna anstéllning. Det
ar sedan upp till den enskilde att sjalv avgéra om erbjudandet skall accepteras,
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men det ar da viktigt att ha i minnet att om erbjudandet vid en helhetsbedom-
ning ar att anse som skéligt, sa har arbetsgivaren darigenom fullgjort sin om-
placeringsskyldighet. Det gar alltsa inte, som framgatt ovan, for den enskilde
att tacka nej darfor att han/hon hellre vill ha ett annat erbjudande till en annan
och bittre anstéllning. Den som skall omplaceras har ingen ritt att vilja bland
flera anstillningar dven om det hindelsevis skulle finnas sddana. Tackar man
nej till ett skdligt omplaceringserbjudande behover arbetsgivaren inte aterkom-
ma med fler erbjudanden och det blir omojligt att pa den grunden hivda att
uppsagningen inte ar sakligt grundad och darfor skall ogiltigforklaras.

I detta sammanhang skall nimnas att 10 kap 1 § ALFA ger ritt till ett 16-
neskydd bland annat for den som pé grund av arbetsbrist omplacerats till en
annan anstillning inom myndigheten.

Tank pa:

Arbetsgivarens omplaceringsskyldighet &r mycket langt-
gaende. Det &r viktigt att i de lokala MBL-férhandlingarna
stélla krav pa en utférlig redovisning av omplacerings-
utredningen och vilka omplaceringsférsék som gjorts.

Om det gar att omplacera den som ar uppsagningshotad
far han eller hon inte sdgas upp.

Den som far ett godtagbart - skaligt - omplacerings-
erbjudande maste acceptera detta. Man kan i en sadan
situation inte tacka nej och hoppas pa ett battre erbjudande.
Risken ar att man annars sdgs upp.

Man skall ha tillréckliga kvalifikationer for de nya
arbetsuppgifterna for att ha rétt till en omplacering. For att
na upp till detta krav har man réatt till en skélig upplarnings-
eller inskolningsperiod. Sex manader kan vara en rimlig
utgangspunkt.

Ett omplaceringserbjudande skall Idmnas till arbetstagaren
personligen. Arbetsgivaren maste acceptera att det kan be-
hovas en viss betanketid fran arbetstagarens sida for att ta
stallning till erbjudandet.
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UNDANTAGSREGELN 1 12 § LOA

Vid bestimmandet av en arbetstagares plats i turordning for uppsig-
ning enligt lagen (1982:80) om anstillningsskydd skall hdansyn tas
ocksa till kravet att myndigheten pé ett riktigt sétt fullgor sina réttskip-
nings- eller forvaltningsuppgifter.

Séa lyder 12 § i lagen (1994:260) om offentlig anstillning, LOA. Bestaimmelsen
ar gammal. I propositionen till andringarna i 1965 ars statstjainstemannalag
(prop. 1974:174), foreslogs att de allmidnna turordnings- och foretradesritts-
reglerna i 1974 ars anstallningsskyddslag som da var pa vag att borja tillampas,
skulle bli gillande dven inom det statliga omradet. Sa blev ocksa fallet. Men
resultatet blev dven att det infordes en del sarbestimmelser i statstjinsteman-
nalagen, vilket motiverades med att hinsyn maste tas till den offentliga verk-
samhetens sarart.

En av dessa sarbestaimmelser dr alltsa regeln i (numera) 12 § LOA, som
innebdr att arbetsgivaren, i samband med turordning av arbetstagare vid upp-
signing, har rétt att ta sirskilda hdansyn till att myndigheten pa ett riktigt sitt
skall kunna fullgora rittskipnings- eller forvaltningsuppgifter. Det ansags,
enligt propositionen, att det skulle finnas anledning att ta viss hansyn ocksa till
andra omstindigheter dn arbetstagarnas anstallningstid och - pa den tiden -
levnadsalder. Myndigheterna skulle kunna viga in medborgarnas ansprak pa
att myndigheterna pa ett riktigt sitt fullgjorde sina réttskipnings- och forvalt-
ningsuppgifter. Riattskipningsuppgifter ar ju inte aktuella for universitet och
hogskolor, men diaremot fullgor de ju regelmaissigt olika forvaltningsuppgifter.
Det framholls i propositionen att med siddana uppgifter avsags de som innefat-
tar myndighetsutooning.

Lagen om offentlig anstillning innehéller ingen definition av begreppet
myndighetsutovning. Inte heller nuvarande forvaltningslag - eller andra lagar
dir uttrycket forekommer, sisom regeringsformen eller skadestindslagen - ger
uttryckligt svar pa vad som avses med myndighetsutévning. Ett skl till att
man vid inforandet av 1986 ars forvaltningslag - som fortfarande giller - inte
forde in ndgon definition i lagtexten var att inneborden av begreppet ansags
vara sa kdnt att man inte behovde ndgon definition i lagen. I den gamla for-
valtningslagen beskrevs myndighetsut6vning som “utévning av befogenhet att
for enskild bestimma om formaén, rattighet, skyldighet, disciplinpafoljd, av-
skedande eller annat jamforbart forhallande.” Dessa uttalanden ar fortfarande
vigledande. Det ar friga om drenden ddr saken avgors ensidigt av myndighe-
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ten. Det ar bara beslut eller andra atgdarder som ytterst dr ett uttryck for sam-
hdéillets maktbefogenheter och som riktar sig mot enskilda som har karaktiren
av myndighetsutovning. Det betyder till exempel att avtal med enskilda som
ingas av ett larosite inte ar myndighetsutovning, inte heller atgirder eller for-
slag till beslut som vidtas eller utarbetas under ett drendes beredning infor det
slutliga beslutet. Det skall understrykas att det inte bara dr betungande beslut,
shsom att exempelvis ta ut en avgift, som utgor myndighetsutévning. Aven
beslut som gynnar den enskilde, som att utfarda en examen eller att bevilja ett
bidrag, tillhor den kategorin.

Den typ av uppgifter som for den enskilde universitetslararen framst kan
innebdara att han eller hon dgnar sig 4t myndighetsutévning ar examination
och betygssdittning. Denna arbetsuppgift ar ju en sjalvklar del av de flesta uni-
versitetsldrares normala arbetsuppgifter, och det dr ju naturligtvis viktigt, dven
efter en verksamhetsforandring som innefattar uppsiagning av larare, att det
inom varje larosite finns ldrare som har behorighet att pa ratt sitt examinera
sina studenter/doktorander (se ocksa nedan).

Det skall papekas att det av den ovanndmnda propositionen 1974174
framgar att undantagsbestimmelsen i 12 § LOA bor tillimpas med forsiktig-
het. Det bor egentligen bara vara i rena undantagsfall som det blir mojligt att
pa ett korrekt sétt aberopa bestimmelsen for att géra omkastningar av arbets-
tagarnas plats i turordningen. Erfarenheterna talar ocksa for att arbetsgivarna
har samma synsitt. Det ir framfor allt om det skulle bli praktiskt omgjligt for
en myndighet, eller del av en myndighet, att till exempel fullgora sin skyldig-
het att utfarda examen och sitta betyg som det kan bli aktuellt att tillimpa
bestammelsen. Samtidigt ar det svart att forestilla sig att en sddan situation
skulle beh6va uppsté i praktiken.

Kan man kriva att ett larosate organiserar om sin verksamhet for att kunna
fortsitta att examinera?

Fragan om vilka larare som har rétt att examinera kan enklast besvaras pa sa
sitt att varje universitetslarare kan ha den rétten. Detta dr dock en sanning
med viss modifikation. Varje larosite kan sjalvt bestimma vilka larare eller
lararkategorier som skall ha ritt att vara examinatorer, vilket 1 sin tur kan
innebira inskrankningar i den generella ritten att vara examinator. Enligt 8
kap 18 § hogskoleforordningen skall betyg sittas pa en genomgangen kurs, om
hogskolan inte foreskriver nagot annat. Betyget skall beslutas av en av hogsko-
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lan sérskilt utsedd larare (examinator). Detta innebar att det behovs ett sarskilt
beslut fran hogskolan till en enskild ldrare for att denne skall ha ritten att sitta
betyg, att alltsa vara examinator, och dirigenom fa ritten att fatta beslut som
innebir myndighetsutévning.

Om det uppstatt en arbetsbristsituation och arbetsgivaren vid forhand-
lingar med de lokala fackliga organisationerna om arbetstagarnas plats i
turordningen aberopar undantagsregeln i 12 § LOA och motiverar detta med
mojligheten att dven fortsattningsvis kunna examinera, sd maste det krivas en
utforlig motivering varfor det inte gar att f6lja huvudregeln om anstillnings-
tidens langd som grund for placeringen. Skulle den situationen uppsta att
en utsedd examinator genom sin placering i en turordningskrets ar den som
skall sdgas upp och det inte finns ndgon annan utsedd examinator som kan
Overta examinationen, bor detta problem kunna l6sas genom att arbetsgivaren
i stillet for att aberopa 12 § LOA vidgar kretsen av de larare som har ritt att
examinera och sétta betyg. Arbetsgivaren bor pAminnas om att regeln enligt
forarbetena skall "tillimpas med forsiktighet” och att ordalydelsen i bestam-
melsen sdger att man skall ta hinsyn "ocksd” till kravet att myndigheten pa
ett riktigt satt fullgor sina rattskipnings- eller forvaltningsuppgifter. Det skall
aterigen understrykas att det alltsa ar fraga om en undantagsregel! Om arbets-
givaren pa ett trovardigt sitt kanske skulle kunna visa att en omfordelning av
examinationsritten skulle leda till en samre kvalitet i verksamheten kan det
vara ett sidant fall dir det finns fog for en tillimpning av 12 § LOA. Det finns
inte utrymme att kriava att verksamheten omorganiseras pa ett sidant sitt att
kvaliteten inte kan uppratthallas.

Det statliga anstéllningsavtalet

Aven om det ligger vid sidan av huvudtemat for denna skrift kan det inda
vara vart att nimna i detta ssmmanhang att forhallandet mellan staten som
arbetsgivare och de anstillda numera i princip regleras genom avtal pa samma
sitt som inom ovriga delar av arbetsmarknaden. Man har fran statsmakternas
sida efterstrivat att sa langt det dr mojligt jamstélla forhéallandena inom den
statliga arbetsmarknaden med de som giller for arbetsmarknaden i Gvrigt.
Loner och anstallningsvillkor regleras till exempel i forsta hand genom kollek-
tivavtal mellan staten som arbetsgivare och de fackliga organisationerna, men
ocksé i enskilda anstillningsavtal mellan anstidllningsmyndigheten och den
anstillde.
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Det finns dock, som ndmnts ovan, vissa omraden déar hansynen till den statli-
ga verksamhetens speciella karaktir har ansetts motivera vissa sirregleringar.
Sa finns det inom arbetsritten till exempel drenden som avgors genom att
anstillningsmyndigheten fattar ensidiga beslut. De enskilda anstillnings-
avtalen anses dock numera vila pa en civilrattslig grund, d&ven om dér finns
klara offentligrattsliga inslag, till exempel att anstallningsmyndighetens for-
mella ingdende av sadana avtal har formen av ett myndighetsbeslut (jfr prop
1993/94:65, "En dndrad lagstiftning for statsanstillda m.f1.”).

Beslut om disciplinpafoljder fattas i offentligrattslig ordning. Det skall pa-
pekas att forfarandet vid avskedande av statligt anstillda numera i huvudsak
regleras genom den allménna arbetsrittsliga lagstiftningen. Avskedande ar
alltsa inte att betrakta som myndighetsut6vning.

Tank pa:

Regeln i 12 § LOA &r en undantagsregel och skall
tillampas med forsiktighet. Finns det méjlighet att 16sa
kravet pa att myndighetsutévningen sker pa ratt satt, dven
efter en eventuell uppségning, genom exempelvis en
omfordelning av arbetsuppgifter, skall detta vara vart krav
gentemot arbetsgivaren.
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DEN SARSKILDA UNDANTAGSREGELN | 8 § FORTROENDE-
MANNALAGEN

(1974:858) om facklig fortroendemans stillning pa arbetsplatsen innehaller
en regel som i vissa fall ger en facklig fortroendeman en sarstéllning i forhal-
lande till 6vriga arbetstagare nir det uppstar arbetsbrist. Lagens 8 § innebér
niamligen att en facklig fortroendeman skall ges foretride till fortsatt arbete
om det dr av sdrskild betydelse for den fackliga verksamheten pa arbetsplatsen.
Regeln innebar att det i ett sdidant fall skall goras undantag fran tillampningen
av turordningsreglerna i anstallningsskyddslagen - och TurA-S - for den fack-
lige fortroendemannen. Fortroendemannen dras da 6verhuvudtaget inte in i
turordningsdiskussionerna. Kan fortroendemannen endast efter omplacering
beredas fortsatt arbete, giller som forutsittning for att han eller hon skall ges
foretrade att vederborande har tillrackliga kvalifikationer for detta arbete. Med
“tillrackliga kvalifikationer” menas har samma sak som i 22 § anstéllnings-
skyddslagen.

Regeln far inte uppfattas som att en fortroendeman generellt sett har en sér-
skilt gynnsam position i forhéllande till sina arbetskamrater vid en arbetsbrist-
situation. Regeln har tillkommit for att det Gverhuvudtaget skall vara majligt
att ha en facklig representation pa en arbetsplats i samband i en situation dir
lokala parter har ett 6msesidigt krav pa varandra att det skall vara majligt att
genomfora forhandlingar och att informera medlemmar med mera. Av den
rittspraxis som finns pa omradet framgar bland annat att det ligger i sakens
natur att det i forsta hand bor vara den berorda fackliga organisationens sak
att ta stillning till om fortsatt anstéllning for en facklig fortroendeman ar av
sarskild betydelse for den fackliga verksamheten pa en arbetsplats som berors
av en driftsinskrankning, eftersom den fackliga organisationen bist kan be-
doma vilka fackliga insatser som bor goras och pa vilket sitt — och av vem - de
bor goras. En arbetsgivare kan alltsa inte havda att ndgon av de kvarvarande
efter en nedskérning, lika vél kan vara facklig fortroendeman. Det kan dock bli
aktuellt att kriva att den fackliga organisationen vidtar de forandringar av sin
lokala verksamhet som omstdndigheterna i det enskilda fallet kan pékalla. Det
innebdr i fraga om facklig foretridare att organisationen vid driftsinskrank-
ningar far vara beredd att till fortroendeman i stillet utse en person i den krets
som inte blivit uppsagd under forutsittning att detta ar mojligt och inte leder
till beaktansvirda nackdelar for organisationen. Den omsténdigheten att ingen
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annan onskar ta 6ver uppgifterna som facklig fortroendeman kan dock inte,

menar Arbetsdomstolen, ensamt motivera att en fortroendeman ges foretriade
till fortsatt arbete (jfr AD 1992 nr 144).

Tank pa:

Det &r den lokala fackliga organisationen som i férsta
hand skall bedéma vad som erfordras for den fackliga
verksamheten pa arbetsplatsen - inte arbetsgivaren.

55



NAR ANSES EN UPPSAGNING HA SKETT?

Tidpunkten for niar en uppsigning skall anses ha skett regleras i 10 §

2 st LAS som séger att uppsagningen sker nir arbetstagaren far del av
uppsigningsbeskedet. Inom det statliga avtalsomradet skall en uppsigning
for att vara giltig ske skriftligt, jfr 9 § LOA. Beskedet skall 6verlamnas till
arbetstagaren personligen. Ar det inte skdligt att kriva detta far uppsignings-
beskedet sandas i rekommenderat brev till arbetstagarens senast kianda adress,
men detta dr alltsd en alternativ regel. Det forutsitts, enligt huvudregeln, att
det sker en personlig kontakt vid 6verlamnandet av ett sa betydelsefullt besked
som en uppsiagning. Det ar ju viktigt att forklara for den enskilde vad som lig-
ger bakom uppséigningen, vad som kommer att ske harnist, vilka hjilp- och
stodatgirder arbetsgivaren planerar att vidta, vad Trygghetsstiftelsen kan gora
med mera.

Om uppsigningsbeskedet inda skickas med rekommenderat brev anses
uppsigningen ha skett tio dagar efter det att brevet lamnades till posten for
befordran. Det gar alltsd inte att forhindra eller forsena uppsigningen genom
att inte 16sa ut forsindelsen pa posten. Om arbetstagaren har semester anses
uppsigningen ha skett tidigast dagen efter den da semestern upphorde, dven
om arbetstagaren far del av uppsdgningen under semestern.

Tank pa:

En uppségning sker nar arbetstagaren far del av
uppsagningshandlingen. Uppséagningen skall vara skiftlig.
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UPPSAGNINGSTIDENS LANGD

Uppsdgningstidens lingd regleras i det allmédnna 16ne- och forménsavtalet,
ALFA, i LAS och i Trygghetsavtalet, TA.

Enligt 11 kap 8 § ALFA giller vid uppsigning fran arbetsgivarens sida
att den som har higst ett ars anstdllning hos arbetsgivaren har en manads
uppsdgningstid. Den som har mer dn ett ars anstdllningstid har ratt till tre
manaders uppsdgningstid. Med anstéllningstid avses hir den tid under vilken
arbetstagaren i en foljd haft en eller flera statliga anstéllningar. I avtalet sigs
ocksé att om bestimmelserna i 11 § andra stycket lagen om anstillningsskydd
ger ratt till langre uppsigningstid, s skall dessa bestimmelser istéllet tillim-
pas.

For berikning av uppsagningstidens langd har det betydelse vid vilken
tidpunkt anstillningsavtalet ingicks. For anstéllningsavtal som ingétts fore
den 1 januart 1997 giller bestimmelsen i1 anstéllningsskyddslagen i dess éldre
lydelse. Den regeln bygger - till skillnad fran den nuvarande - pa principen att
arbetstagarens levnadsalder dr avgorande for uppsiagningstidens lingd. Den
som_fyllt 25 ar och har viss anstéllningstid hos arbetsgivaren, har ratt till toa
manaders uppsiagningstid och sedan giller en stegvis skala upp till sex mana-
ders uppsigningstid for den som har fyllt 45 dr enligt foljande:

Den som fyllt 30 ar har tre manaders uppsagningstid, den som fyllt 85
ar har fyra manader, den som fyllt 40 ar har fem manader och den som
fyllt 45 ar har sex manaders uppsigningstid.

Det ldr ju under 6verskadlig tid finnas atskilliga arbetstagare inom hogsko-
lesektorn som har ingétt sina anstillningsavtal fore den 1 januari 1997, varfor
dessa dldre bestimmelser om berdakning av uppsiagningstid kan bli tillampliga
under en mycket lang 6vergangstid.

For anstéllningar som ar ingdangna den 1 januari 1997 och senare giller
11§ LAS i dess nuvarande lydelse. Dar géller principen att uppsagningstidens
langd dr avhingig av anstillningstidens langd.

Om den sammanlagda anstéllningstiden hos arbetsgivaren ar minst tva ar
men kortare dn fyra ar ar uppsagningstiden tod manader. Uppsiagningstiden
forlangs sedan stegvis pa sa sitt att om den sammanlagda anstéllningstiden
ar minst fyra dr men kortare dn sex ar ar uppsiagningstiden tre manader, om
anstillningstiden ar minst sex ar men kortare dn dtta ar ar uppsagningstiden

Jyra manader, om anstillningstiden dr minst dtta ar men kortare éin tio ar
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giller fem mdanaders uppsagningstid. Om den sammanlagda anstéllningstiden
ar mer dn tio ar ar uppsiagningstiden sex mdanader, vilket alltsa ar den lingsta
uppsagningstiden enligt anstillningsskyddslagen.

Uppsigningstiden kan dock bli dannu ldngre. Enligt 10§ TA forlings nam-
ligen uppséigningstiden pa si sitt att den som vid uppsigningstillfallet har
manst ett ars anstéllningstid far en manads ytterligare uppsiagningstid, den
som har minst toa ars anstdllning far en forlingning med tva méanader, den
som har minst tre drs anstdllning far tre manaders forlangning och for den
som har minst fyra ars anstdllning fordubblas den uppsagningstid som giller
enligt LAS eller kollektivavtal.

Reglerna om berdkning av uppsigningstidens lingd kan, som framgatt, vara
lite komplicerade. Det finns darfor anledning att redovisa det som sigs i den
kommentar (utgiven 2009) till Trygghetsavtalet som de centrala parterna ge-
mensamt utarbetat. Dar kan man ldsa foljande i anslutning till 10 §:

Berikningen av uppsigningstid i samband med arbetsbrist sker i tre
steg for de som omfattas av ALFA.

. Forst ser man pa den uppsigningstid som den anstillde har ratt till
enligt ALFA och da utgar man fran den sammanhéngande anstall-
ningstiden i staten.

. Direfter ser man om uppsigningstiden kan bli lingre genom att istal-
let tillaimpa reglerna i LAS. Om det ar reglerna fr.o.m. i jan 1997 i
LAS som ska tillampas, sa ar det anstillningstiden som ar visentlig.
Vid tillimpningen av LAS réknas all tid i staten tillgodo, den behover
inte vara sammanhéngande. Om LAS ger lingre uppsagningstid an
ALFA, giller den lingre uppséigningstiden enligt LAS.

. Den lidngsta uppsagningstiden skall slutligen forlangas enligt bestim-
melserna i TA. Exempelvis ska den som har minst 3 ars anstillning fa
3 manaders extra uppsigningstid. ”8 ars anstéllning” skall i detta led
beriknas enligt TurA-S som anger att all anstéllningstid i staten ska
tillgodoriknas och den behover inte vara sammanhéngande.

Den som blir uppsagd fore 65-arsdagen far den fulla uppsignings-
tiden enligt TA, 4ven om 65-arsdagen infaller innan uppsigningstiden
gatt till anda.

Det ar viktigt att arbetsgivarens berikning av uppsigningstidens lingd kon-

trolleras. Det ar litt att gora fel!
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En uppsagd arbetstagare har ritt att behalla sin 16n och andra anstallningsfor-
maner under uppsiagningstiden dven om man blir helt eller delvis arbetsbefriad
eller far andra arbetsuppgifter. Man har ocksa under uppsédgningstiden ritt att
i skiilig omfattning och pa betald arbetstid besoka Arbetsformedlingen eller pa
annat sitt soka arbete (se 18 § LAS).

En uppsagd arbetstagare kan inte mot sin vilja tvingas ta ut semester under
uppsigningstiden, om denna inte 6verstiger sex manader. Skulle uppsig-
ningstiden helt eller delvis infalla under redan utlagd semesterledighet, skall
semestern dterkallas, om arbetstagaren begir det. Aven pa denna punkt giller
begrinsningen hogst sex méanaders uppsigningstid (se 14 § semesterlagen).

Tank pa:

Tidpunkten for anstallningens borjan kan ha betydelse
fér uppsagningstidens langd. Olika regler galler om man
borjade sin anstéllning fére eller efter den 1 januari 1997.

Kontrollera noga arbetsgivarens berdkning av uppsag-
ningstidens langd.
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SARSKILDA FORUTSATTNINGAR FOR PROFESSORER

Fram till den 1 januari 1999 berordes egentligen inte professorerna direkt av
turordningsreglerna av skil som kommer att framga nedan. Efter de lagénd-
ringar som da skedde jamstills dock vissa professorskategorier med andra la-
rare 1 turordningshinseende.

Enkelt uttryck kan man séga att det ur anstéllningsskyddssynpunkt idag
finns fyra slags professorer inom universitet och hogskolor - de som anstillts
med fullmakt av regeringen fore den 1 juli 1993, de som anstéllts med forord-
nande tills vidare efter denna tidpunkt men fére den 1 januari 1999, de som
rekryterats som professorer efter den 1januari 1999 och de befordrade profes-
sorerna.

1. Fullmaktsprofessorer

En fullmaktsprofessor har ett speciellt starkt skydd for sin anstéllning. En an-
stilld med fullmakt kan i princip inte sigas upp. Denna princip kan sigas ga
tillbaks dnda till 1809 érs regeringsform. Detta starka skydd for anstéllningen
har ansetts viktigt for att bevara forskningens frihet. Ingen skall kunna skiljas
fran sin anstillning bara for att han eller hon véljer forskningsomraden eller
publicerar forskningsresultat som ur makthavarnas synpunkt skulle kunna
tinkas vara obekvima eller icke 6nskvirda av nagot skil, eller att de deltar i
debatten med asikter som avviker fran den radande opinionen.

Det skall dock papekas att aven fullmaktsanstillda kan skiljas fran sin an-
stillning men att detta i sa fall kraver sarskilt stod i lag. Tidigare fanns sddana
bestammelser i lagen om offentlig anstéllning, LOA. Den lagen har i dessa
delar numera upphort att gélla, och fran den 1 juli 1994 terfinns motsvarande
bestammelser i lagen (1994:261) om fullmaktsanstéllning, LFA. Enligt 5 §
LFA ar en fullmaktshavare skyldig att avga nir han eller hon uppnar pensions-
alder och enligt 6 § samma lag kan en arbetstagare dven dessforinnan skiljas
fran sin anstillning bland annat nar han eller hon pa grund av sjukdom for
framtiden dr oférmogen att utfora sina arbetsuppgifter tillfredsstéllande. En
fullmaktsanstélld ar ocksa skyldig att enligt 8 § LFA under vissa villkor lita sig
forflyttas till en annan statlig anstillning med fullmakt. En sadan forflyttning
kan tinkas bli aktuell vid fall av arbetsbrist, men ocksa av personliga skél, till
exempel vid samarbetssvérigheter. I 7 § LFA stadgas vidare att en fullmaktsha-
vare kan avskedas enligt foreskrifterna i lagen om anstillningsskydd. Det ar da
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niarmast reglerna i 18 § LAS som avses, enligt vilka den som groot har asidosatt
sina dligganden mot arbetsgivaren kan avskedas.

Fullmakten som anstéllningsform for nya professorer upphorde vid utgéng-
en av juni manad 1993, men de som en ging anstillts med fullmakt behéller
denna anstéllningsform fram till pensionen.

2. Professorer anstillda med forordnande efter den 1 juli 1993 men fore
den 1 januari 1999

For denna kategori giller fortfarande det sarskilt langtgaende anstillnings-
skyddet enligt den tidigare géllande bestimmelsen i 3 kap 4 § hogskolelagen.
Inneborden av dessa regler ar att en professor bara kan skiljas fran sin anstall-
ning om han eller hon genom brott eller grovt eller upprepat asidoséattande av
sina tjanstedligganden har visat sig uppenbart olamplig att inneha tjansten,
eller att han eller hon uppnaétt géillande pensionsalder eller annars enligt lag ar
skyldig att avga med pension. Bestimmelsen motiverades med att den sirskilda
anstéllningstryggheten har en visentlig betydelse for integriteten i innehava-
rens larargarning. Nagon ritt att forflytta en professor utan fullmakt finns inte.

I praktiken har salunda den professor som forordnats efter den 1 juli 1993
men fore den 1 januari 1999 ett minst lika starkt anstéllningsskydd som den
som erhallit sin anstillning genom fullmakt. Det gar alltsé inte att sdga upp en
sadan professor pa grund av arbetsbrist.

3. Professorer som anstillts eller befordrats efter den 1 januari 1999

For denna kategori géller att allmant tillampliga regler vid uppsigning, framst
ilagen om anstéllningsskydd, skall tillimpas for de som tillsvidareanstillts
utan tidsbegrinsning.

Detta innebir bland annat att det blivit mgjligt att pa grund av arbetsbrist
siga upp de professorer som anstillts efter den 1 januari 1999, nagot som ju,
som framgatt ovan, inte dr fallet for de som fatt sina anstéllningar fore denna
tidpunkt. Denna kategori professorer kan alltsa bli aktuella for turordningsin-
delning.

4. Befordrade professorer

Denna kategori professorer skall i turordningshénseende behandlas pa samma
sitt som professorer enligt punkt 8 ovan.
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VAD HANDER OM MAN BLIR OENIG OM
TURORDNINGSKRETSARNA?

Som tidigare framgatt ar det arbetsgivaren som till slut fattar beslut om indel-
ningen i turordningskretsar och om den inbordes placeringen inom respektive
krets. Det har ocksa sagts att dessa beslut skall foregés av forhandlingar med

i forsta hand berorda lokala fackliga organisationer. Skulle de lokala parterna
inte komma 6verens kan forhandling ocksé ske med central arbetstagarorgani-
sation enligt 14 § 2 st MBL. Skulle parterna dven i den forhandlingen bli oense
kan arbetsgivaren sjilv besluta om turordningskretsarna enligt sin egen upp-
fattning. Ett sidant beslut, efter lokal eller central férhandling, fattas av arbets-
givaren under skadestindsansvar.

Om det namligen &r sa att en uppsigning strider mot turordningsreglerna
kan arbetsgivaren bli skyldig att utge skadestind till den arbetstagare som blir
felaktigt uppsagd. Daremot gar det inte att ogiltigforklara en uppsiagning en-
bart pa den grunden att den strider mot turordningsreglerna, (se 34 § 1 st andra
meningen LAS). Man kan alltsd inte f tillbaka sin anstillning vid ett turord-
ningsbrott, utan enbart fa ekonomisk kompensation i form av skadestand. Om
arbetsgivaren ddremot inte har fullgjort sin omplaceringsskyldighet kan upp-
signingen ogiltigforklaras av domstol. I sidana fall fir man alltsd behélla sin
anstillning.

Det ar forst sedan arbetsgivaren sagt upp en arbetstagare som man kan
pakalla tvisteforhandling for brott mot turordningsreglerna. Om parterna vid
denna férhandling inte kan komma Gverens ér nista steg att eventuellt instam-
ma arbetsgivaren till Arbetsdomstolen.

Det ar viktigt att papeka att preskriptionstiderna i dessa ssmmanhang ar
mycket korta. Av uppsiagningsbeskeden skall framga vad den uppsagde arbets-
tagaren skall iaktta om han eller hon vill ogiltigforklara uppségningen eller yrka
skadestand. Vid ogiltigforklaring maste arbetstagaren inom ¢vd veckor efter
uppsigningen underritta arbetsgivaren om sitt yrkande. Den fackliga organisa-
tionen skall znom samma tid pakalla forhandling om uppséagningens giltighet.
Efter denna forhandlings avslutande maste talan vickas inom tvd veckor. Det
ar alltsa synnerligen viktigt att det redan innan uppsigningen sker diskuteras
med savil den enskilde medlemmen som med foretridare for SULF:s kansli
vilka forutsittningar som finns for att eventuellt tvista och/eller processa om
uppsigningen. Normalt sett skall detta inte vara nigot problem eftersom SULF
centralt skall vara inkopplat redan nér det eventuellt borjar uppsta oenighet om
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turordningen eller omplaceringen.

En uppsigning kan, som nyss namndes, inte ogiltigforklaras enbart av det
skilet att den strider mot turordningsbestaimmelserna. Det som i stéllet kan bli
aktuellt ar alltsa att man kan yrka skadestand av arbetsgivaren. I sa fall méste
arbetsgivaren underrittas av arbetstagaren om detta inom fyra manader efter
det att uppsagningen skedde, och inom samma tid skall forhandling ha pakal-
lats av den fackliga organisationen. Aven hiir ir det viktigt att SULF-kansliet
kopplas in i ett tidigt skede.

Tank pa:

En uppsagning kan inte ogiltigférklaras enbart av det
skalet att den strider mot turordningsreglerna. Daremot
kan skadestand utga vid felaktig regeltillampning.

Preskriptions- och talefristerna ar mycket korta.
Ta kontakt med SULF:s kansli i ett tidigt skede.
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Tilliampningen av turordningsreglerna vid
uppsagning pa grund av arbetsbrist ar inte

helt okomplicerad. Detta giller inte minst

inom den statliga hogskolesektorn. Darfor har
SULF, genom Thomas Kihlberg, uppdaterat
och utokat den vilkinda handboken Din tur?
Turordningsregler inom hogskolan (SULF:s
skriftserie nummer XXXVII). Den nya upplagan
innehaller flera avsnitt som ar helt nyskrivna
eller grundligt omarbetade jamfort med den
tidigare utgavan. Skriften ska forhoppningsvis
fungera som en anvindbar hjilpreda i det lokala
forhandlingsarbetet.

Skriften innehaller &ven SULF:s uppfattningar
i olika policyfragor, liksom erfarenheter fran
arbetsbrist- och turordningsforhandlingar.

Sveriges universitetslararférbund/Box 1227/111 82 Stockholm
tel: 08-505 836 00/fax: 08-505 836 01/ e-post: kansli@sulf.se



