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Arbetsbrist, omplaceringsutredning och
turordning

Nar en arbetsgivare, efter utredning och MBL-forhandling, har
fattat beslut om neddragningar av verksamheten ska arbetsgivar-
en undersoka om de berdrda arbetstagarna kan omplaceras. Om
det inte ar mojligt, tas ett forslag till turordning infor uppsdgning
fram.

Beddmningen av personalldget ska avse situationen nér uppsag-
ningstiden I6per ut. En uppsigning forutsitter darfor inte att
arbetsbristen redan har intréffat.

Arbetsgivaren ska viga samman de faktorer som leder till ett
minskat personalbehov med de som leder till ett 6kat behov och
ta hdnsyn till de forhdllanden som vid ett praktiskt bedomande
med sékerhet kan 6verblickas.

Vad som med storre eller mindre sannolikhet kommer att in-
trdffa har arbetsgivaren inte rétt att beakta. Ett hinsynstagande
till sddana osdkra forhallanden skulle kunna innebéra att en upp-
sdgning genomfors for sdkerhets skull” och det dr inte tillatet
enligt anstéllningsskyddslagen. A andra sidan ir arbetsgivaren
inte skyldig att beakta sdidana omstédndigheter som kan féranleda
ett forbattrat sysselsattningsldge, om dessa omsténdigheter ér
ovissa.
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Vad ar arbetsbrist?

Till arbetsbrist som skél for uppségning brukar hdanforas alla
sddana omsténdigheter som inte avser en arbetstagare person-
ligen. Det behover alltsa inte vara fraga om en faktisk brist pa
arbete. Skilet till att arbetsgivaren onskar dra ner pa personal
kan istéllet vara t.ex. en omorganisation, en fordndring i verk-
samheten som kréver annorlunda eller ny kompetens, nedlagg-
ning, kostnadsskal etc.

Arbetsbrist utgdr sakliga skél for uppsdgning. En arbetsgivares
skl att fordndra verksamheten kan normalt inte Gverprovas i
domstol vid en eventuell tvist. De enda tillfdllen en domstol
granskar arbetsgivares skél for uppsidgning pa grund av arbets-
brist dr ndr det inte kan uteslutas att det dr fraga om sa kallad
fingerad arbetsbrist, d v s att personliga skil dr den egentliga
bevekelsegrunden for arbetsgivarens handlande.

Det ér upp till arbetsgivaren att bedoma hur manga personer
som skall vara anstédllda och hur arbetsuppgifterna skall fordelas
mellan dem. Med arbetsbrist avses varje situation dér arbets-
givaren 1 kraft av sin arbetsledningsritt vill minska antalet
anstéllda. Skilen for arbetsgivarens beddmning kan vara av
ekonomisk, organisatorisk eller av ddrmed jaimforbar natur. Det
star arbetsgivaren fritt att dra ner pa verksamheten dven om det
skulle kunna visas att en fortsatt drift skulle vara majlig.

Observera att vid verksamhetsévergang till en annan arbets-
givare, anses fordndringen inte utgora arbetsbrist. Eventuell
arbetsbrist far hanteras av den mottagande arbetsgivaren.
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Omplacering

I samband med att fordndringar av verksamheten dvervigs
maste arbetsgivaren utreda huruvida arbetstagare som berors av
nedldggning eller motsvarande kan omplaceras till annat arbete.

Enligt 7 § andra stycket LAS foreligger inte sakliga skil for
uppsédgning om det &r skiligt att kréva att arbetsgivaren bereder
arbetstagaren annat arbete hos sig. Omplaceringen forutsétter att
inte ndgon annan arbetstagare blir dvertalig. Forst nédr sddana
omplaceringsmojligheter uttomts far uppsiagning ske, och da
med tilldmpning av turordningsreglerna i 22 § LAS och
kollektivavtalet.

Ingen turordning vid omplacering

LAS innehéller inte nagra regler om turordning vid omplacering
enligt 7 § andra stycket LAS, d v s omplacering till andra lediga
arbeten.

En omplacering av arbetstagare i samband med en
omorganisation och som endast innebdr att sysselsittnings-
graden fOr arbetstagaren sénks, ska emellertid under vissa
forutséttningar foregas av turordning enligt 7 a och b §§ LAS.
Under en omstillningstid, som hogst uppgar till tre manader, far
arbetstagaren behélla sin sysselsittningsgrad, 16n och andra
anstéllningsformaner. Du kan ldsa mer om turordningen i
fordjupningsmaterialet Turordning vid sdnkt
sysselsdttningsgrad.

Det foreligger alltsd som huvudregel inte ndgon for
arbetstagaren absolut ritt till omplacering till en likvérdig
anstédllning om négon sidan finns ledig hos arbetsgivaren. Inte
heller kan 7 § LAS anses ge uttryck for ndgon sa kallad
senioritetsprincip med den inneborden att en arbetstagare pa
grund av alder eller tjinstetid har foretradesrétt till en ledig
befattning framfor andra hos arbetsgivaren.
Omplaceringsskyldigheten géller ocksé endast betrdffande
arbete for vilket arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer.

Avsikten med LAS ér séledes inte att i forsta hand skapa ett
langtgéende befattningsskydd, utan att fa till stand en trygghet
for anstillningen i vidare mening, ndmligen ett skydd mot
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uppsdgningar. Arbetsgivaren bor darfor kunna fullgora sin
omplaceringsskyldighet enligt 7 § LAS med utgédngspunkt fran
vad som, enligt dennes beddomning, &r bast for den fortsatta
verksamheten. Naturligtvis utgor fragan om omplacering sddan
angeldgenhet som ska foregas av medbestimmandeforhandling
enligt 11 § MBL.

Skaligt omplaceringserbjudande

Om arbetsgivaren finner att en viss arbetstagare ar ldmpligare 4n
andra fOr vissa arbetsuppgifter, finns det alltsa inte nadgot hinder
mot att arbetsgivaren i kraft av sin arbetsledningsritt placerar
’ratt man pa ratt plats” sdvida agerandet inte strider mot god sed
pa arbetsmarknaden eller mot regler i diskrimineringslagstift-
ningen. Begreppet god sed pd arbetsmarknaden utgér en
oskriven regel som motsvarar en viss standard — ett allmént
praktiserat beteende som representerar en viss yrkesetisk eller
allmén moralisk niva.

Den anstéllde kan alltsa inte avbdja ett i och for sig skaligt
erbjudande om omplacering for att 1 stillet vénta pa att sddana
arbetsuppgifter som han eller hon hellre vill ha blir lediga eller
att fa ta annan arbetstagares arbetsuppgifter med stod av sin
plats i ndgon turordning. Om en arbetsbristdrabbad arbetstagare
avbojer ett skiligt omplaceringserbjudande far arbetsgivaren
dérfor normalt anses ha uppfyllt sin omplaceringsskyldighet och
ha sakliga skil for uppsédgningen av den arbetstagaren.

Vad som ér att betrakta som ett skédligt omplaceringserbjudande
madste provas med beaktande av omstidndigheterna i det enskilda
fallet. Aven om arbetstagaren inte ir garanterad nigon annan
likvardig ledig anstédllning, dr det dock givet att arbetsgivaren sa
langt mojligt bor efterstrava att erbjuda sadant arbete.

Arbetsskyldighet

En omplacering inom ramen for redan befintlig arbetsskyldig-
het, d v s inom anstdllningen, dr arbetstagaren i princip alltid
skyldig att godta, alltsa &ven om inte arbetsbrist foreligger, och
han eller hon skulle kunna gora sig skyldig till arbetsvigran om
en sadan omplacering avbojs.

Allmént giller att arbetsskyldigheten omfattar allt arbete som
har naturligt samband med arbetsgivarens verksamhet under
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forutséttning att arbetet faller inom vederborande arbetstagares
allménna yrkeskvalifikationer.

For framfor allt akademiker och tjdnstemén 1 ovrigt géller d&ven
att arbetsskyldigheten ar inskrénkt till f61jd av verkningarna i det
enskilda anstillningsavtalet. For dessa arbetstagare framgar
nidmligen av anstdllningsavtalet vad for typ av arbete han eller
hon ska utféra. En sddan arbetstagare kan darfor inte beordras
att utfora typiska arbetarjobb. Denna fraga blir dock allt svarare
att besvara pa grund av att ny teknik och ny arbetsorganisation
g0r grianserna mellan vad som traditionellt betecknas som
“arbetarbefattningar” respektive “tjinstemannabefattningar” allt
diffusare.

Omplacering till ny anstallning

Om en omplacering inom anstéllningen inte ar mojlig, bor
arbetsgivaren i princip vara skyldig att ocksé undersoka om det
nagonstans hos arbetsgivaren kan ordnas en ny anstillning. Det
ligger dé 1 sakens natur att det s 1&ngt som mdjligt bor vara ett

arbete som ar likvéirdigt med det som arbetstagaren dittills har
hatft.

Det ligger i omplaceringsskyldigheten att arbetsgivaren gor en
noggrann utredning 1 omplaceringsfragan och verkligen tar till
vara foreliggande mojligheter att ordna en omplacering.
Arbetsgivaren dr dock inte skyldig att tillskapa nya
arbetsuppgifter och omplaceringsmojligheter. Rader det oklarhet
huruvida omplacering har kunnat ske medfor detta normalt att
arbetsgivaren inte anses ha fullgjort sin omplaceringsskyldighet.

Befogenhetsprovning vid omplacering

Omplacering av prist och diakon ska foregas av
befogenhetsprovning enligt 31 kap 14 § och 32 kap 14 §
kyrkoordningen.

Du kan ldsa mer om befogenhetsprovning i
fordjupningsmaterialet Befogenhetsprovning vid omstdllning
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Erbjudande om omplacering

Ett omplaceringserbjudande maste som regel erbjudas arbets-
tagaren personligen sd att han eller hon sjidlv ges mgjlighet att ta
stallning till omplaceringen. Arbetstagaren ska alltsé {3 ett
konkret och preciserat erbjudande som han eller hon efter viss
beténketid kan ta stéllning till.

Arbetsgivaren bor forsdkra sig om att arbetstagarens svar ar klart
och tydligt sa att inga missforstand uppstir. Om arbetstagaren
underléter att svara bor det foranleda en reaktion fran arbets-
givarens sida. Vid behov kan arbetsgivaren behdva padminna
arbetstagaren om att ett avbdjande svar kan leda till en upp-
sdgning. Detta giller ocksd om arbetstagaren underlater att
svara.

Om arbetstagaren tackar nej

Arbetstagare som tackar nej till ett skéligt omplacerings-
erbjudande har inte foretrddesritt till ateranstillning. Med
anledning av att det ibland kan rdda oenighet om huruvida ett
omplaceringserbjudande &r skiligt eller ej, bor denna regel
anviandas med forsiktighet.

7 (20)



Arbetsbrist, omplaceringsutredning och turordning

Turordning infor uppsagning

Reglerna om turordning och omplacering i 22 § LAS blir
tillampliga forst vid en uppsdgning péa grund av arbetsbrist eller
med andra ord d& omplaceringsmojligheterna enligt 7 § LAS
redan har uttomts. Kan frdgan saledes inte 16sas genom om-
placering avgdr turordningsreglerna i LAS och Svenska kyrkans
AB vem eller vilka som blir dvertaliga.

Om arbetsgivaren avser att vidta uppsdgning pa grund av
arbetsbrist géller reglerna om primér forhandling 1 lagen om
medbestdmmande 1 arbetslivet (MBL). I fraga om sddana
forhandlingar och det fackliga inflytandet vid arbetsbrist-
situationer hanvisar 29 § LAS till 11-14 §§ MBL.

Forhandlingarna avser vilka arbetstagare som berors av
arbetsbristen och hur turordningslistorna ser ut. Eventuellt kan
forhandlingarna resultera i att parterna kommer verens om
avtalsturlistor.

Om arbetsgivaren beslutar sig for att minska bemanningen med
ett antal tjénster dr det inte sdkert att det dr just de arbetstagare
som innehar de indragna befattningarna som ska bli uppsagda.
Dessa arbetstagare kan 1 kraft av anstéllningstid och élder om-
placeras till befattningar som innehas av personer med kortare
anstéllningstid. En forutsittning for detta ar att den som ska
omplaceras har tillrdckliga kvalifikationer.

Vid indelningen i turordningskretsar inom Svenska kyrkan
finns, forutom grundlidggande regler i anstdllningsskyddslagen,
dven avvikande bestimmelser 1 kollektivavtalet Svenska
kyrkans AB. Bestimmelserna i kollektivavtalet kompletterar
anstéllningsskyddslagen och maste beaktas nér arbetstagarna
indelas i turordningskretsar.

Turordning enligt anstallningsskyddslagen
Bestimmelserna om turordning vid uppsidgning pa grund av
arbetsbrist 1 22 § tredje stycket anstéllningsskyddslagen
innehaller regler om den grupp av arbetstagare inom vilken
turordning ska bestimmas, den sa kallade turordningskretsen.
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Utgangspunkten &r att det dr arbetstagarna vid driftsenheten som
bildar en turordningskrets. Med driftsenhet avses en byggnad
eller bebyggelse inom ett inhdgnat omrade, till exempel en for-
skola, en kyrkogard eller en forsamlingsexpedition. Har arbets-
givaren flera driftsenheter, bildas en turordningskrets vid varje
enhet.

For en arbetsgivare som dr eller brukar vara bunden av kollek-
tivavtal bildas emellertid en turordningskrets inom varje avtals-
omrade. Traditionellt har ocksa skilda turordningar bestdmts for
exempelvis arbetare och tjinstemén. Finns det i ett sddant fall
flera driftsenheter pd samma ort, bildar arbetstagarna vid samt-
liga enheter pé orten inom en arbetstagarorganisations avtals-
omrade en gemensam turordningskrets, om organisationen begér
det. Varje ort turordnas for sig 4&ven om den verksamhet som
bedrivs pa orten ocksa bedrivs pd andra orter.

Med ort avses 1 forsta hand en plats som utgor en fran en annan
plats helt skild befolknings- och bebyggelsekoncentration i
geografisk bemarkelse. Finns det skog eller obebyggda omradden
mellan tva koncentrationer dr det normalt fraga om tva skilda
orter. Om det &r fraga om storre befolknings- och bebyggelse-
koncentrationer, sdsom i Storstockholmsomradet, utgér kom-
munen den yttersta gransen for vad som kan betecknas som en
och samma ort.

Turordningen bestdms med utgangspunkt i varje arbetstagares
sammanlagda anstillningstid hos arbetsgivaren. Arbetstagare
med ldngre anstdllningstid har foretrdde framfor arbetstagare
med kortare anstillningstid. Den sammanlagda anstéllningstiden
raknas till och med uppsidgningsdagen. Vid lika anstillningstid
ger hogre alder foretrade.

Kan en arbetstagare endast efter omplacering beredas fortsatt
arbete hos arbetsgivaren géiller som forutséttning for foretriade
enligt turordningen att arbetstagaren har tillrackliga
kvalifikationer for det fortsatta arbetet.

Skulle en arbetsgivare vara bunden av kollektivavtal betrdffande
arbetarna men inte 1 friga om tjdnstemdnnen, torde regeln dnda
leda till att turordningen bestdms for vardera gruppen av
anstéllda. Kravet i 22 § fjarde stycket anstéllningsskyddslagen
pa tillrackliga kvalifikationer for fortsatt anstdllning leder
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namligen ofta till att olika turordningar fa stéllas upp for de
olika yrkesgrupperna. Sa blir ocksé fallet om det finns ett enda
overgripande kollektivavtal for arbetsplatsen eller inget
kollektivavtal alls, nir de olika yrkesgruppernas arbetsuppgifter
skiljer sig fran varandra.

Arbetstagare som uppnétt den sé kallade LAS-4ldern, 68 ar fran
2020 och 69 ar fran 2023, har inte foretrade i turordningen.

Tillrackliga kvalifikationer

Forutsittningen for att en arbetstagare ska ha ritt till ett arbete
som utfors av en annan arbetstagare med kortare anstéllningstid
inom samma turordningslista, dr att arbetstagaren har tillrdckliga
kvalifikationer enligt 22 § fjarde stycket LAS.

Inneborden av “tillrdackliga kvalifikationer” &r att arbetstagaren
skall ha de allminna kvalifikationer som normalt krévs av den
som soker arbetet 1 fraga. Det krdvs dock inte att arbetstagaren
fullstéindigt behdrskar sina nya arbetsuppgifter fran borjan utan
endast att han eller hon har moéjlighet att lara sig dem inom
rimlig tid. Arbetsgivare kan fa vara beredd att bekosta en
utbildningsinsats under upplarningstiden.

En arbetstagare kan emellertid inte gora ansprik pa arbets-
uppgifter som skulle krdva omskolning eller en yrkesvana som
denne inte redan innehar. Om arbetstagaren uppfyller minimi-
kraven for en nyanstillning har arbetstagaren rétt till den
inskolning som arbetstagaren kan behdva for att klara arbetet.
Om arbetstagaren daremot inte uppfyller minimikraven for en
anstéllning &r arbetsgivaren inte skyldig att ge stoddjande insatser
1 syfte att arbetstagaren ska uppna kompetensnivan.

En arbetsgivare har vidare en skyldighet att sorja for vidare-
utbildning eller kompetensutveckling av sina anstillda. Nagon
skyldighet att tillhandahalla ldngre utbildningar eller utbildning
av grundldaggande natur fOr att en anstélld skall kunna erhélla
tillrackliga kvalifikationer i turordningssammanhang kan
diremot inte anses foreligga.

Om arbetet kriaver sédrskild behorighet anses arbetstagare som
saknar sddan behorighet normalt inte ha tillrickliga kvalifika-
tioner for ledigt arbete. Kan arbetstagaren under en kortare,
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rimlig tid skaffa sig behorigheten genom till exempel en
kompletterande utbildning kan han eller hon dock anses ha
tillrackliga kvalifikationer.

Vad avser utbildningstid har ett &rs utbildningstid ansetts klart
overstiga det krav som fordras for skélig upplarningstid. Av-
saknad av korkort har 1 praxis bedomts utgdra en grundliggande
kvalifikationsbrist som arbetsgivaren inte var skyldig att av-
hjilpa. En arbetsgivare som péstar att en arbetstagare saknar
tillrackliga kvalifikationer har i princip bevisbordan for det
pastaendet.

Undantag fran turordning

I turordningen ingér endast arbetstagare med tillsvidareanstéll-
ning. Arbetstagare med tidsbegransade anstdllningsavtal berdrs
inte av sjdlva turordningen. Tidsbegransade anstillningar av-
slutas i enlighet med vad som géller for avslutande av tids-
begrinsad anstéllning.

Inte heller ingér 1 turordningen prast som, innan relationsand-
ringen mellan staten och Svenska kyrkan ar 2000, anstillts med
sé kallad fullmakt och fortfarande innehar samma anstillning.
Fullmaktshavares sarskilda anstdllningsskydd — att han eller hon
inte kan ségas upp fran sin anstéllning — utgor en del av pristens
anstéllningsavtal. Fullmakten innefattar emellertid inte ndgon
ratt till arbetsuppgifterna eller tjinsten utan garanterar prasten en
ratt till 16n.

Arbetstagare som har nedsatt arbetsformaga och som till f6ljd av
detta har beretts sérskild sysselsdttning hos arbetsgivaren skall,
om det kan ske utan allvarliga oldgenheter, fa foretrade till
fortsatt arbete oberoende av turordningen.

En annan turordningsregel framgar av 8 § lagen om facklig for-
troendemans stillning pé arbetsplatsen. Bestimmelsen innebar
att en facklig fortroendeman har foretriade till fortsatt anstillning
om det har sérskild betydelse for den fortsatta verksamheten pa
arbetsplatsen.

Dock ingar dven tjanstlediga arbetstagare i turordningen.
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Tre undantaget

Vid uppsédgning pa grund av arbetsbrist har arbetsgivaren rétt att
undanta hogst tre arbetstagare som enligt arbetsgivarens
bedomning har sirskild betydelse for den fortsatta
verksamheten. Detta giller for alla arbetsgivare, oavsett antalet
anstillda.

Om undantag har gjorts vid en uppsédgning, ska dock inga nya
undantag {4 goras vid en uppsidgning som sker inom tre manader
darefter. Det saknas betydelse hur ménga arbetstagare som
undantogs i1 den forsta omgangen. Om arbetsgivaren bara
undantog en arbetstagare har arbetsgivaren alltsé inte tva
undantag till godo i den senare arbetsbristsituationen.

De undantagna ska enligt arbetsgivarens bedomning vara av
séarskild betydelse for den fortsatta verksamheten. Det &r inte
mojligt att prova arbetsgivarens undantag réttsligt i den
meningen att handlandet strider mot lagen. En uppsagd
arbetstagare kan alltsa inte med framgang hivda att
arbetsgivaren brutit mot turordningsreglerna darfor att
arbetsgivaren missbedomt en undantagen arbetstagares
betydelse for den fortsatta verksamheten. Daremot kan
arbetstagaren angripa undantaget genom att exempelvis pasta att
arbetsgivarens agerande ar foreningsrittskrankande eller
diskriminerande.

Begransat anstallningsskydd for den som fyllt 68/69 ar
En arbetstagare har ritt att kvarsta i anstillningen till utgangen
av den ménad d& personen fyller 68 ér 1 ett forsta steg frdn och
med ar 2020 och i ett andra steg till utgdngen av den manad da
hen fyller 69 ar fran och med ar 2023.

Arbetsgivaren kan avsluta anstéllningen nédr som helst efter att
LAS-éldern uppnatts genom en uppsagning. Nar en arbetstagare
har fyllt 68/69 &r upphor kravet pé sakliga skél for arbets-
givarens uppsigning och uppsigningsforfarandet dr ndgot
forenklat.

Anstillningsskyddet for en arbetstagare som har fyllt 68/69 ar ar
begrénsat pa foljande sétt:

- Kravet pa sakliga skal for uppsidgning géller inte.
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- Arbetstagaren har inte rétt till ldngre uppsédgningstid én en
manad om inte annat avtalats i kollektivavtal eller i enskilt
anstéllningsavtal.

- Arbetstagaren har inte foretrddesrétt i turordnings-
hénseende.

- Arbetstagaren har inte foretradesrétt till ateranstéllning.

- Arbetstagaren har inte foretrddesrétt till anstéllning med
hogre sysselséttningsgrad.

- Arbetstagaren kan inte med stdd av anstéllningsskyddslagen
fa en uppsédgning eller ett avskedande ogiltigforklarat.

Forenklat uppsdgningsforfarande

Vid en uppsigning eller ett avskedande av en arbetstagare som
har fyllt 68/69 ér forenklas forfarandet pd foljande sitt:

- Arbetsgivarens uppsdgningsbesked behover inte innehalla
information om ogiltigforklaring eller skadestdnd med
anledning av uppsédgningen eller om foretradesratt till
ateranstillning.

- Arbetsgivaren behdver inte uppge grunden for
uppsigningen.

- Arbetsgivaren &r inte med anledning av uppsidgningen
skyldig att forhandla enligt medbestimmandelagen. I stillet
ska arbetsgivaren i forvig, om inte forhandling enligt 11—
14 §§ medbestimmandelagen @nda har héllits 1 fragan,
underritta arbetstagaren och, om arbetstagaren ar fackligt
ansluten, varsla den lokala arbetstagarorganisation som
arbetstagaren tillhor. Arbetstagaren och arbetstagarorganisa-
tionen har sedan ritt till 6verliggning med arbetsgivaren om
uppsédgningen innan den verkstélls.

- Det ar arbetstagarens alder vid sjdlva uppsdgningen som ar
avgorande vid tillimpningen av bestimmelserna och inte till
exempel ndr uppsdgningsforfarandet inleds. Arbetsgivaren
kan alltsa redan innan arbetstagaren fyllt 68/69 ar lamna
underréttelse och varsla.
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- Ett borttagande av mojligheten att ogiltigforklara en upp-
sdgning enligt LAS péaverkar dock inte mdjligheten att
angripa uppsdgningen pa andra rittsliga grunder, t.ex. enligt
diskrimineringslagen. Att kravet pd sakliga skél enligt LAS
tas bort medfor inte motsatsvis att uppsédgningen far grunda
sig pa vilka omsténdigheter som helst. Diskriminerande
uppsdgningar kommer dven i fortsédttningen att vara mdjliga
att angripa. Detsamma géller uppsdgningar som grundar sig
pa att arbetstagaren har utnyttjat sin ratt till ledighet enligt
nigon av de olika ledighetslagarna. Aven dir finns det
sarskilda bestimmelser om ogiltigforklaring av upp-
sdgningar.

Avtalsturlista

Da kollektivavtal géller mellan arbetsgivaren och central
arbetstagarorganisation finns det ocksa mojlighet att komma
overens om en sd kallad avtalsturlista med lokal
kollektivavtalsmotpart. Nér en avtalsturlista uppréttas kan
parterna beakta en rad skilda omstidndigheter vid sidan av
arbetstagarnas sammanlagda anstéllningstid hos arbetsgivaren.

I forsta hand handlar det givetvis om att ta stdllning till om en
arbetstagare ar tillrackligt kvalificerad for det fortsatta arbetet.
Dit hor inte bara de rent yrkesméssiga kvalifikationerna utan
dven personliga egenskaper, sasom exempelvis forméga till
samarbete eller serviceinstillning nir arbetsuppgiften géller
kundinriktad eller annan utatriktad verksamhet. Aven sociala
faktorer sasom forsorjningsborda kan komma in i bilden.

Forhéllandena i den enskilda verksamheten blir avgorande for i
vad man dessa och andra faktorer skall tillmétas betydelse nar
arbetstagarna placeras pa avtalsturlistan.

Vid en eventuell tvist i domstol kan en avtalsturlista inte
underkénnas 1 ett visst hinseende bara darfor att parterna vid
vigningen mellan olika omsténdigheter har tillmétt vissa
faktorer storre betydelse dn vad en utomstaende betraktare
skulle kunna finna motiverat. Att underkénna en avtalsturlista
exempelvis av det skilet att anstéllningstiden anses ha tillmatts
alltfor liten betydelse i jamforelse med formégan att samverka
med andra anstillda kan inte komma i fraga.
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En avtalsturlista blir ddremot utan verkan i den mén den ér
diskriminerande eller pa ndgot annat satt innebar att ovid-
kommande hdnsyn har tagits. Detsamma géller om nagon annan
omstindighet foreligger som gor att det skulle te sig stdtande att
tillampa listan 1 det aktuella hidnseendet. Avtalsturordningen
skall med andra ord vara motiverad ur verksamhetssynpunkt.

En avtalsturlista, 1 praktiken ett lokalt kollektivavtal om turord-
ning, maste foreligga nir uppségningarna genomfors. Det gar
inte att trdffa ett sddant avtal i efterhand.

Innan uppsdgningarna verkstills kan dven avtal om forandringar
betraffande foretradesritt till dteranstédllning triffas med kollek-
tivavtalsbarande facklig organisation.

Savil avtalsturlista som kollektivavtal om foretrddesritt fordrar
antingen att central arbetstagarorganisation skriver under eller
att det foreligger ett kollektivavtal pa arbetsplatsen i andra
frdgor som traffats av central arbetstagarorganisation. Vanligtvis
ar avdelnings- eller regionombudsman behdrig att teckna sddant
avtal. Man bor dock som arbetsgivare forvissa sig om att
motparten dr behorig, annars blir avtalet ogiltigt.

Vid upprittande av avtalsturlista inom Svenska kyrkan anges
vissa riktlinjer i Svenska kyrkans AB § 35 mom. 2. Parterna ska
dé bland annat efterstrava att utstricka rackvidden for turord-
ning och foretradesritt sa 1dngt som det dr praktiskt mojligt.

Turordningsreglerna enligt Svenska kyrkans AB
Inom Svenska kyrkan ersitter kollektivavtalet 1 viss man
anstéllningsskyddslagens bestimmelser om indelning i
turordning vid uppségning pa grund av arbetsbrist. Enligt
Svenska kyrkans AB giller foljande.

Protokollsanteckningar

Punkt 26

Om lokala kollektivavtal inte upprdttas om turordning
eller foretrdidesriitt eller ndr lokala kollektivavtal hdrom
sdgs upp gdller AB 05 § 35 mom. I punkten e och mom. 2
sista meningen.
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Svenska kyrkans AB § 35 Mom. 1

e) Gemensam turordning vid uppsdgning och foretrddes-
rdtt till ateranstdllning ska gdlla for arbetstagare med
samma yrkes-/befattningsbendmning inom samma
forvaltningsomrdde.

Mom. 2

Arbetsgivare och arbetstagarorganisation kan trdffa
kollektivavtal om avvikelse frdan denna bestimmelse. Nir
sddant kollektivavtal upprdittas ska vid tilldmpning av 22
och 25 §§ LAS efterstrdvas att utstrdcka rdckvidden for
turordning och foretrddesrdtt sa langt som det dr praktiskt
moyjligt. Foretrddesberdttigad arbetstagares onskemdl om
anstdllning dven utanfor avtalets rdckvidd ska tillgodoses
om det dr mojligt. Om 6verenskommelse inte trdiffas avses
med »verksamhet« styrelses eller ndmnds forvaltnings-
omrade.

Anmdrkning

Vid bedomning av vad som dr praktiskt mojligt fran
tillimpningssynpunkt ska hdnsyn bl.a. tas till om det pa
grund av antalet anstdllda eller omrddets geografiska
utstrdckning finns uppenbara svarigheter att tilldmpa
gemensam turordning vid uppsdgning och gemensam
foretrddesriitt till ateranstdllning eller om arbetsgivaren
pd grund av arbetsuppgifternas karaktdr mdste indela
verksamheten i distrikt.

Ar 2005 bréts mom 1 €) och mom 2 sista meningen ut och
overfordes till protokollsanteckningarna punkten 26, allt for att
underlétta tillkomsten av lokala kollektivavtal om turordning.

Lokala kollektivavtal

Utgéngspunkten enligt protokollsanteckningarna Svenska
kyrkans AB punkten 26 &r att lokala kollektivavtal ska upprittas
om turordning. Ndrmare anvisningar hdrom anges i anmirk-
ningen till § 35 mom 2 Svenska kyrkans AB.

Det dr angeléget att avtalets rackvidd anpassas till en omfattning
som kan forvéntas fungera pa ett andamaélsenligt sétt. Det
foreligger dock ingen skyldighet for arbetsgivaren att traffa
lokalt kollektivavtal om turordning.
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Om lokalt kollektivavtal inte upprattas

Om lokala kollektivavtal om turordning inte har uppréttats géller
1 sin helhet Svenska kyrkans AB § 35 mom 1 e) och mom 2 sista
meningen och i ovrigt anstéllningsskyddslagen. I enlighet
hirmed upprittar arbetsgivaren en turordningslista med
utgangpunkt fran driftsenhet och yrkes-/befattningsbendmning.
Endast om arbetstagarorganisation begér det ska samtliga
driftsenheter pé orten bilda en gemensam turordningskrets.

Sasom anges 1 § 35 mom 1 e) blir turordningslistan dirvid ocksa
gemensam pa sa sitt att avtalsomrade och arbetstagarnas
organisationstillhorighet saknar betydelse, bestimmande for
indelningen 1 turordningskretsar &r i stillet driftsenhet och
yrkes-/befattningsbendmning. En avgorande fraga ar foljaktligen
enligt vilken princip indelningen i yrkes-/befattningsbendmning
ska goras.

Sasom en jamforelse kan ndmnas det statliga turordningsavtalet
(TurA-S) som anger att turordning vid uppsédgning ska omfatta
arbetstagare med 1 huvudsak jamforbara arbetsuppgifter hos
myndigheten pé den ort dér arbetsbristen finns. Vid tillamp-
ningen av denna bestimmelse har Arbetsdomstolen bland annat
forklarat att uttrycket i huvudsak jdmforbara arbetsuppgifter ska
ges en relativt vidstrackt tolkning, och att en arbetsgivare som
delar in enstaka arbetstagare i egna turordningskretsar maste pa
ett Overtygande sétt redogora for motiven till detta. Domen ar ett
uttryck for att arbetsgivaren inte utan vidare kan tillimpa alltfor
sniva turordningskretsar. Aven i forarbetena till anstillnings-
skyddslagen uttrycks en skepsis till turordningskretsar som utgar
frén alltfor begransade arbetstagarkategorier och yrkesgrupper.

Med dessa utgédngspunkter torde den nidrmare avgransningen vid
indelning 1 turordningskretsar fa ske med beaktande av om-
standigheterna i det enskilda fallet. Uttrycket yrkes-
/befattningsbendmning maste enligt kollektivavtalet ndrmast
sdgas motsvara befattningsgrupper. I vart fall torde inte befatt-
ningssystemet for forsamlingar (BKSK) vara helt avgorande.
Diaremot kan sikerligen BKSK utgora del av det underlag som
anvénds for att ndrmare faststilla turordningens omfattning.

Av betydelse ar att Svenska kyrkans AB hérigenom véasentligt
begrinsar den kategori arbetstagare som ska inga i respektive
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turordningskrets. Harigenom undviks ocksd omfattande tur-
ordningskretsar som kan fé stora och inte helt 6verskadliga
aterverkningar for arbetsplatsen. Darigenom leder ett stillnings-
tagande till verksamheten som resulterar i arbetsbrist ocksa till
mer forutsebara effekter.

Styrelses eller namnds forvaltningsomrade

I den mén det gér att tala om olika kyrkliga férvaltningsenheter
ska turordningen ocksa utgd frén styrelses eller ndmnds forvalt-
ningsomrade.

Inom Svenska kyrkan torde kyrkorad utgora forvaltningsenhet
for forsamling och pastorat. For stiftets vidkommande forhéller
det sig ndgot annorlunda i det att stiftsfullmaktige utover
stiftsstyrelse far tillsitta de nimnder som behdvs for sddana
uppgifter som annars fullgors av stiftsstyrelsen. Har
stiftsfullméktige inte tillsatt ndgon ndmnd gors
turordningsindelningen inom stiftsstyrelsens forvaltnings-
omréde.

Arbetstagarens plats 1 turordningen faststélls hérefter enligt de
principer som foljer av 22 § anstéllningsskyddslagen med
beaktande av driftsenhet, yrkes-/befattningsbendmning,
anstéllningstid, alder och tillrackliga kvalifikationer.
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