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Summary 
The Employment Protection Act from 1974 was implemented in to Swedish 
law as a way to secure the employments of the employees. Before the 
implementation of the Act, the rights of the employees were regulated in 
collective agreements. By then there were only some rights regulated in the 
law. Some of the regulations that were implemented in to the Employment 
Protection Act was the 7§. The 7 § states that dismissal on the part of the 
employer has to have just cause. However, if it can be reasonably required 
that the employer transfer the employee to another job, there will be no just 
cause for dismissal. Another rule that was implemented was the 22 § of the 
Employment Protection Act. The purpose of the 22 § was to prevent the 
employer to one-sidedly choose which employees that would be dismissed 
in case of shortage of work. According to the 22 § the employees are to be 
transferred within their operational unit. If there is a collective agreement a 
priority list will be determined for each area of collective agreement. The 
employees with the longest total period of service for the employer, are 
prioritized a head of those with shorter period of service for the employer. 
The purpose of this essay was to examine what rights the employees have 
when transferred. Also what obligations and rights the employees have 
when transferring. More precisely the essay examined how the rules in 7 § 
relate to the rules of 22 § in the Employment Protection Act. I have used a 
legal dogmatic method to achieve the purpose of the essay. There has also 
been a critical perspective and a historical perspective to the analysis. There 
are different opinions regarding what order the rules should be applied. In 
what order the rules are applied results in different consequences for the 
employees. In the beginning the judgements of the Swedish Labour Court 
was indefinitely. Although with time, there were some judgements that 
clarified the matter. In the case AD 1996 nr 144 the Swedish Labour Court 
proclaimed that the priority rules would not be applied on the transfers 
according to the 7 §. The Swedish Labour Court also decided in the case AD 
2005 nr 57 that if the employee turned down a reasonable offer of transfer, 
the rules of priority would not apply. In the case AD 2009 nr 50 the court 
proclaimed that the 7 § would be applied before the priority rules in the 22 
§. Lastly the court proclaimed in AD 2011 nr 30 that the priority rules 
would not be applied before 7 § even if the consequence of not receiving an 
offer of transfer would be dismissal. There are those in the area of 
jurisprudence that are critical to these rulings. To apply the 7 § before the 
making of a priority list according to 22 § is considered by some, a way to 
reduce the rights of the employees. My conclusion is that it must be difficult 
for employees to know what a reasonable offer of transfer is. My conclusion 
is also that the order of the rules should change, so that the priority rules in 
22 § is considered before the 7 §.     
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Sammanfattning 
Lagen om anställningsskydd infördes år 1974 för att trygga anställningen 
för alla enskilda arbetstagare på den svenska arbetsmarknaden. Tidigare 
hade arbetstagarnas rättigheter reglerats i kollektivavtal och endast vissa 
arbetstagares rättigheter var reglerade i lag. Några regler som infördes i 
1974 års lag var bland annat saklig grund för uppsägning enigt 7 § LAS. För 
att saklig grund skulle anses föreligga, krävdes dock att arbetsgivaren 
omplacerade arbetstagaren. Turordningsregler infördes i 22 § LAS. Syftet 
med turordningsreglerna var att förhindra att arbetsgivaren ensidigt valde ut 
vilka arbetstagare som skulle sägas upp från anställningen när det råder 
arbetsbrist på arbetsplatsen. Arbetstagarna ska enligt 22 § omplaceras inom 
sin turordningskrets. De arbetstagare med längst anställningstid har 
företräde till omplacering framför de arbetstagare med kortare 
anställningstid, det krävs dock att arbetstagaren har tillräckliga 
kvalifikationer. Syftet med uppsatsen är att undersöka vilka rättigheter 
arbetstagare samt vilka skyldigheter arbetsgivare har vid omplacering på 
grund av arbetsbrist. Mer precist ska arbetet handla om att undersöka hur 
reglerna om omplacering i 7§ andra stycket LAS förhåller sig till reglerna 
om omplacering i 22 § LAS. Arbetet har utgått från en rättsdogmatisk 
metod. Syftet och frågeställningarna besvaras ur ett kritiskt och 
rättsgenetiskt perspektiv. Problematiken som uppstått gällande förhållandet 
mellan reglerna är att det råder oenighet i vilken ordning de ska tillämpas. 
Vilken ordning bestämmelserna tillämpas får nämligen olika konsekvenser 
för arbetstagarna. Arbetsdomstolens avgöranden var till en början oklara 
gällande förhållandet mellan omplaceringsreglerna. Med tiden kom 
avgöranden som klargjorde rättsläget.  I AD 1996 nr 144 anförde domstolen 
att turordningsreglerna inte ska tillämpas på omplaceringar i 7 § andra 
stycket LAS. Domstolen hävdade i AD 2005 nr 57 att när en arbetstagare 
tackar nej till ett skäligt omplaceringserbjudande enligt 7 § LAS, ska 
reglerna om turordning inte tillämpas. I domen AD 2009 nr 50 slog 
arbetsdomstolen fast att 7 § LAS ska tillämpas före 22 § LAS. Slutligen 
ansåg domstolen i AD 2011 nr 30 att omplaceringserbjudanden enligt 7 § 
inte behöver ges i turordning, även om konsekvensen av att inte få ett 
erbjudande är uppsägning. Dessa avgöranden har kritiserats i doktrin. De 
finns dem som hävdar att domstolens uttalanden har lett till ett kringgående 
av lagstiftningen och att arbetstagarnas rättigheter inte beaktas. Jag har i 
uppsatsen kommit fram till att det är svårt för den enskilde arbetstagaren att 
avgöra vad som är ett skäligt omplaceringserbjudande. Det måste därför 
göra anställningen otrygg för den enskilde arbetstagaren, eftersom denne 
inte vet vilka omplaceringserbjudanden denne kan tacka nej till. Jag har 
också kommit fram till slutsatsen att turordningsreglerna i 22 § LAS bör 
beaktas i före 7 § LAS för att på bästa sätt tillgodose arbetstagarnas 
anställningsskydd. 
 



 3 

Förord 
Jag vill tacka mina föräldrar för deras stöd genom alla dessa år av studier. 

Ett tack ska också ges till mina handledare, Per Norberg och Ann 

Numhauser- Henning som varit mycket bra stöd genom skrivandet av denna 

uppsats. Ett särskilt tack vill jag rikta till alla mina vänner, ni är fantastiska. 

 
 
Hanna Frage 21 maj 2018 
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1 Inledning  

1.1 Allmänt 
Arbetstagarens intresse av en trygg anställning och arbetsgivarens intresse 
av en viss flexibilitet är en ständig balans inom arbetsrätten.1 Genom den 
svenska arbetsrättens historia har vågen inte alltid visat en jämn fördelning 
mellan dessa två intressen. Innan lagen (SFS 1974:12) om anställningsskydd 
infördes hade till exempel arbetsgivaren en stor frihet att säga upp sina 
arbetstagare utan skäl.2 Med tiden stärktes arbetstagarnas skydd genom 
lagstiftning.  
 
Syftet med lagen (SFS 1982:80) om anställningsskydd3 är att trygga 
anställningen för arbetstagarna, framförallt de arbetstagare som är särskilt 
utsatta på arbetsmarknaden.4 För att trygga anställningen för arbetstagare 
införde man därför omplaceringsskyldigheten för arbetsgivaren enligt 7 § 
andra stycket LAS. Oavsett om saklig grund, som arbetsbrist eller 
personliga skäl, föreligger anses det ändå inte vara saklig grund för 
uppsägning om det är skäligt att kräva att arbetsgivaren omplacerar 
arbetstagaren till ett annat arbete hos sig. Man införde även en 
omplaceringsregel (omplacering i turordning), i 22 § LAS för att förhindra 
godtyckliga uppsägningar vid en arbetsbristsituation.5 Regeln i 22 § stadgar 
att vid uppsägning på grund av arbetsbrist ska arbetsgivaren ta vissa 
turordningsregler i beaktande. Enligt paragrafens fjärde stycke ska en 
turordning göras bland arbetstagarna, där arbetstagare med längre arbetstid 
har företräde till fortsatt anställning hos arbetsgivaren, framför arbetstagare 
med kortare anställningstid. Det gäller dock att arbetstagaren med längre 
arbetstid har tillräckliga kvalifikationer för arbetet.  
 
Ett problem som uppstått gällande dessa två bestämmelser, är i vilken 
ordning de ska tillämpas. I vilken ordning reglerna tillämpas får nämligen 
olika konsekvenser för arbetstagarna. Om 22 § tillämpas före 7 §, beaktas 
anställningstid hos arbetsgivaren och arbetstagarens ålder vid omplacering 
inom turordningskretsen. Innan uppsägning får ske av de arbetstagare som 
inte kunnat omplaceras enligt 22 §, ska arbetsgivaren se om denne kan 
omplacera arbetstagaren enligt 7 § andra stycket LAS.6 Arbetstagarna har då 
en chans att omplaceras utanför sina turordningskretsar så länge det finns ett 
ledigt arbete och de är tillräckligt kvalificerade. Om man istället tillämpar 7 
§ före 22 § LAS ska arbetsgivaren, utan att några turordningskretsar har 
fastställts, först undersöka omplaceringsmöjligheterna inom ramen för 
arbetstagarens anställning. Arbetsgivaren får då välja mer fritt vem av 
                                                
1 Prop. 1981/82:71 s. 33. 
2 SOU 1973:7 s. 78. 
3 Hädanefter LAS. 
4 Se Prop. 1973:129 s.115 och prop. 1981/82:71 s. 59. 
5 Prop. 1973:129 s. 114 f. 
6 Iseskog, (2009), s. 79 och 81. 
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arbetstagarna som ska erbjudas en omplacering. Om det inte är möjligt att 
omplacera arbetstagaren inom ramen för anställningen, får arbetsgivaren 
omplacera arbetstagaren till ett annat ledigt arbete hos sig, så länge 
erbjudandet är skäligt. När arbetsgivaren har utrett 
omplaceringsmöjligheterna enligt 7 §, och kommit fram till att det inte finns 
några lediga arbeten att erbjuda arbetstagaren omplacering till, ska 
arbetsgivaren ta ställning till om uppsägning måste ske. Då ska 
arbetsgivaren omplacera de berörda arbetstagarna enligt 22 § fjärde stycket 
LAS.7 Det har i många år diskuterats vilken av paragraferna som bör 
tillämpas först vid en uppsägningssituation och åsikterna har varit delade.8 
 
 Arbetsdomstolen skulle i VVS-målet från år 2009 klargöra rättsläget. 
Domstolen slog fast att det är 7 § andra stycket LAS som ska tillämpas före 
22 § LAS. Som grund för detta hänvisade man till vissa uttalanden i 
förarbetena, bland annat Ds A 1981:6 där man uttalat att 7 § ska beaktas 
före att driftinskränkning och uppsägning fastställs. Turordningskretsen 
bestäms efter att omplacering enligt 7 § är utrett.9 Domstolen hänvisade 
också till SOU 1993:32 där man uttalat att det ofta uppfattas som att 7 § ska 
tillämpas före 22 §.10 Enligt domen ska en arbetsgivare utreda 
omplaceringsmöjligheterna enligt 7 § andra stycket LAS, om utredningen 
visar att en omplacering inte kan göras, ska turordning ske enligt 22 § 
LAS.11 Domstolen hänvisade även till Medicin-målet från år 2005 där 
domstolen uttalat att när en arbetstagare tackar nej till skäliga 
omplaceringserbjudanden, föreligger saklig grund för uppsägning. När 
arbetstagare tackar nej till ett skäligt omplaceringserbjudande, blir 
turordningsreglerna inte tillämpliga.12 Även detta har kritiserats i doktrin.13 
 
VVS-målet och Medicin-målet har resulterat i att arbetsgivaren kan genom 
att erbjuda skäliga omplaceringar enligt 7 § till arbeten utanför 
turordningskretsen, få en arbetstagare uppsagd om denne inte accepterar 
omplaceringserbjudandet. Arbetstagaren blir uppsagd eftersom 
arbetsgivaren sedan inte behöver turordna arbetstagaren ifråga.  Detta gör i 
sin tur att arbetsgivaren kan ”sortera ut” de arbetstagare som denne inte 
längre vill ha kvar på arbetsplatsen genom att erbjuda dessa skäliga 
omplaceringar. Att erbjudas omplacering enligt 7 § andra stycket LAS kan 
då innebära något negativt för arbetstagaren om denne tackar nej. Att inte 
erbjudas någon omplacering alls enligt 7 § andra stycket LAS, kan då vara 
bättre för arbetstagaren eftersom denne får omplaceras enligt 22 § fjärde 
stycket där anställningstid och ålder måste beaktas. Enligt Teknik-målet från 
år 2011 behöver dock omplaceringar i 7 § LAS inte ges i turordning, även 
om konsekvensen att inte få ett omplaceringserbjudande är uppsägning. Det 
är viktigt att utreda vad som är ett skäligt omplaceringserbjudande. 

                                                
7 Se VVS-målet. 
8 Se exempelvis Calleman, (1999) s. 129 och Calleman, (2000), s. 143. 
9 Se Ds A 1981: 6 s. 233. 
10 Se kap. 2.4.1.3 nedan. 
11 VVS-målet, se även kap. 3 nedan. 
12 Medicin-målet, se även kap. 3 nedan. 
13 Se Numhauser-Henning & Rönnmar (2010). 
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Arbetstagare måste veta skillnaden på ett skäligt och oskäligt erbjudande för 
att veta vad de kan tacka nej till. 
 
Det har kommit förslag från Moderaterna och Liberalerna under hösten 
2017 att ta bort den turordning som baseras på anställningstid och ålder, för 
att istället ersätta den bestämmelsen med en regel där arbetsgivaren har en 
turordning som i huvudsak baseras på arbetstagarnas kompetens.14 
Moderaternas talesperson uttalade i februari 2018 att förslaget inte innebär 
ett avskaffande av ”sist in först ut”. Om Moderaterna vinner valet 2018 vill 
de att 22 § LAS ska utgå mer från arbetstagarnas kompetens, än vad lagen 
gör idag.15 Det finns alltså åsikter inom politiken som anser att det rättsläge 
vi har idag inte är tillräckligt, man vill ge arbetsgivaren en ökad frihet att 
välja vilka arbetstagare som ska vara kvar i verksamheten. 

1.2 Syfte och frågeställningar  
Syftet med uppsatsen är att undersöka vilka rättigheter arbetstagare samt 
vilka skyldigheter arbetsgivare har vid omplacering på grund av arbetsbrist. 
Mer precist ska arbetet handla om att undersöka hur reglerna om 
omplacering i 7 § andra stycket LAS förhåller sig till reglerna om 
omplacering i 22 § LAS. När är en omplacering skälig? Har synen på vad 
som är en skälig omplacering förändrats med tiden? Innebär 
arbetsdomstolen rättstillämpning i VVS- målet en förändring i förhållande 
till tidigare praxis, var utgången i målet den enda möjliga? Finns det något 
mer ändamålsenligt sätt utifrån LAS syfte att tillämpa reglerna i 7 och 22 §§ 
LAS?  

1.3 Avgränsningar 
Uppsatsens historiska tillbakablick kommer att begränsas till början av 
1900-talet. I ett försök att ge en övergripande bild av hur arbetstagares och 
arbetsgivares rättigheter och skyldigheter såg ut innan lagen om 
anställningsskydd infördes. 
 
Arbetet kommer att behandla den privata och den offentliga sektorn. Fokus 
kommer dock att ligga på den privata sektorn genom hela arbetet, så även i 
analysen. Eventuella specialbestämmelser som gäller för den offentliga 
sektorn har helt avgränsats bort. Utifrån uppsatsens syfte hade det kunnat 
vara relevant att redogöra för internationella rättigheter från bland annat 
International Labour Organization. Fokus i denna uppsats ligger dock på de 
svenska rättskällorna. Den svenska modellen innebär att kollektivavtal har 
en avgörande roll vad gäller rättigheter och skyldigheter för 
arbetsmarknadens parter. Eftersom turordning i 22 § LAS är dispositivt hade 
det kunnat bidra till arbetet att närmare undersöka den 
kollektivavtalsrättsliga aspekten på problemet, men för att ämnet inte ska bli 
                                                
14 Holfve, Dagens Juridik, (2017). Se även moderaternas Arbetsstämma år 2017, 
proposition 1- ”Hela Sverige ska jobba”, s. 104. 
15 Frisk, Arbetet., (2017). 
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för stort, har jag valt att inte fokusera på det. Den kollektivavtalsrättsliga 
aspekten tas dock upp i några av de rättsfall som jag redovisat för i arbetet. 
Det hade varit relevant att diskutera förhållandet mellan 
omplaceringsreglerna med beaktande av bestämmelserna kring 
verksamhetsövergångar. För att begränsa arbetets omfattning har jag dock 
inte givit detta särskilt stort utrymme. Domstolens resonemang kring 
verksamhetsövergång tas upp kort i avsnitt 3.4.7 nedan, någon närmare 
diskussion kring detta kommer dock inte att göras. 
 
Jag gör inte anspråk på att redovisa uttömmande för all praxis på området, 
då detta skulle vara allt för omfattande. Jag har istället valt ut några rättsfall 
som jag tycker är särskilt relevanta med beaktandet av syftet för uppsatsen.   

1.4 Perspektiv och metod 
Uppsatsen är ett rättsvetenskapligt arbete. Den rättsvetenskapliga metod 
som används mest är rättsdogmatiken. Gemensamt för samtliga 
rättsvetenskaper är att de behandlar normer, men även att de som skriver 
rättsvetenskapligt brukar ha ett inifrånperspektiv.16 Sandgren definierar 
inifrånperspektiv som:”[… ]ett juridiskt betraktelsesätt.”17 

 
Denna uppsats har utgått från en traditionell rättsdogmatisk metod. Metoden 
innebär att man utgår från de allmänt erkända rättskällorna: lagstiftning, 
praxis, förarbeten och doktrin för att kunna besvara sina frågeställningar och 
lösa det rättsliga problem man försökt utreda.18 Rättsdogmatik innebär 
också att identifiera det material, inom de olika rättskällorna, som är av 
relevans för arbetet.19 Jag har även anlagt ett kritiskt perspektiv under 
arbetet. Kleineman använder dock begreppet en kritisk rättsdogmatisk 
forskning.20 Det är att dra slutsatser från gällande rätt och:  
 
”[…]att med fristående ändamålsargument påvisa att rättsläget är otillfredsställande 

och på ett eller annat sätt bör ändras.”.21 
 
 Jag har i arbetet använt kritisk rättsdogmatik eftersom jag kritiskt granskat 
arbetsdomstolens avgöranden och med hjälp av förarbetena ger förslag på 
hur man bör döma istället utifrån de allmänt erkända rättskällorna. 
 
Sandgren har ett annat begrepp för den kritisk rättsdogmatiska forskningen, 
han talar istället om en rättspolitiskmetod. Där man måste skilja på analys 
de lege lata och analys de lege ferenda och sententia ferenda. De lege 
ferenda är hur rätten borde vara och de lege sententia ferenda är hur 
domstolen borde döma.22 Rättspolitisk analys syftar till att 

                                                
16 Sandgren, (2015), s. 14. 
17 Sandgren, (2015), s. 14 tredje stycket. 
18 Kleineman, Jan, Rättsdogmatisk metod i Juridisk metodlära, (2013), s. 21. 
19 Sandgren, (2015), s. 39. 
20 Kleineman, (2013), s. 39 andra stycket.  
21 Kleineman, (2013), s. 39 andra stycket. 
22 Sandgren, (2015), s. 47 f. 
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”[…]analysera om rätten ska ändras t.ex. utifrån ett visst perspektiv så att ett visst 
ändamål eller en viss värdering bättre tillgodoses. En sådan analys de lege ferenda 
liksom de sententia ferenda har vanligen som utgångspunkt att lex lata är bristfällig 

i perspektivet.”23 
 
Arbetet har också en rättsgenetisk ansats. Lagstiftningen har inte ändrats 
nämnvärt gällande bestämmelserna om omplacering i 7 § andra stycket LAS 
och omplacering i 22 § LAS sedan år 1974. Trots detta har uppfattningen 
om förhållandet mellan paragraferna varierat. Ett rättsgenetiskt perspektiv 
innebär att man ser till rättsregelns historia för att kunna få en full förståelse 
för regeln.24 
 
Jag avser inte att redovisa uttömmande för all doktrin som finns på området, 
materialet i arbetet är ett urval. Jag har även gjort ett urval av de rättsfall 
som jag tycker är relevanta för min uppsats. Jag har försökt ta fram de 
rättsfall som visar på utvecklingen av den rättsliga argumentationen hos 
arbetsdomstolen gällande omplacering enligt 7 § andra stycket LAS och 22 
§ LAS. Vid val av rättsfall utgick jag från VVS-målet och arbetade utifrån 
de förslag på domar som domstolen hänvisat till i avgörandet. Jag läste i 
olika lagkommentarer till LAS för att hitta de rättsfall som är av relevans för 
de frågeställningar jag haft under arbetet. Under arbetets gång har jag även 
läst i doktrin där olika rättsfall presenterats när ämnet diskuterats.25 Några 
av de rättsfall jag använt har redan vedertagna namn som till exempel VVS-
målet. Andra rättsfall har jag döpt själv och är således inte allmänt 
vedertagna benämningar. Jag har döpt om rättsfallen för att det ska bli 
tydligare och lättare att hänga med i analysen. Genom arbetet kommer jag 
ha en löpande analys. En löpande analys är lämpligt för ett stort arbete, det 
gör det lättare för läsaren att hänga med och det fungerar även som ett 
pedagogiskt verktyg.  

1.5 Forskningsläge 
Flera rättsvetenskapliga arbeten har behandlat problemet kring ordningen av 
bestämmelserna i 7 § andra stycket LAS och 22 § LAS. Ett exempel är Ann 
Numhauser- Henning och Mia Rönnmar som år 2010 skrev en artikel för 
Juridisk Tidskrift där de diskuterar VVS- målet.26 I artikeln diskuterades 
bland annat problematiken med ordningsföljden av 7 § andra stycket LAS 
och 22 § LAS, i förhållande till bland annat flexicurity. Frågeställningen har 
även diskuterats flitigt genom åren i doktrinen. Ett urval av den doktrin som 
finns och som diskuterar ämnet redovisas i kapitel fyra. Det tycks länge 
varit oenighet om i vilken ordning dessa regler ska tillämpas och även när 
AD nu försökt bringa klarhet i hur reglerna ska tolkas och följas, har många 
kritiserat och ifrågasatt detta. Trots kritiken har rättsläget förblivit 
oförändrat. 
                                                
23 Sandgren, (2015), s. 48 andra stycket. 
24 Lehrberg, (2016), s. 269. 
25 Se bland annat Lunning och Toijer, (2006) & (2010).  
26 Numhauser- Henning & Rönnmar, (2010).  Se kapitel 4 nedan. 
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1.6 Material 
Som jag beskrivit under metodavsnittet, använder man i den rättsdogmatiska 
metoden vissa särskilda källor, alltså lagtext, praxis, förarbeten och doktrin.  
Det blir på ett sätt en begränsning i det material som går att använda. Jag har 
trots detta försökt få en bredd på det material jag använt i arbetet. Jag har 
bland annat valt material baserat på de källor som arbetsdomstolen själv 
hänvisat till i VVS-målet. Jag har använt mycket utav det som skrivits av 
Lars Lunning och Mats Glavå, eftersom det publicerats många upplagor av 
deras arbeten sedan lagens införande. För att hitta rättsfallen har jag använt 
Karnov-Juridik27 som en sökmotor. De sökord som använts när inte mål-
nummer funnits har varit ”Turordning” och ”Omplacering”.  

1.7 Disposition 
För att få en bättre förståelse för uppkomsten av LAS, kommer i kapitel två 
en kort redogörelse för tiden innan lagens införande. I nästa avsnitt 
presenteras den nuvarande lydelsen av 7 § LAS samt uppkomsten av 
bestämmelsen i 1974 års LAS. Efter avsnittet om 7 § LAS följer ett avsnitt 
om turordningsreglerna i 22 § LAS. Bestämmelsens nuvarande lydelse 
presenteras inledningsvis, sedan följer en presentation av förarbetena till 
bestämmelsen. Förhoppningen är att belysa syftet med bestämmelserna i 
lagen. Avsnittet efter behandlar de förarbeten som lett fram till de 
lagändringar som resulterade i 1982 års LAS. Efter det följer en redogörelse 
för förslag på ändringar av 1982 års LAS.  Avslutningsvis kommer en 
sammanfattning på samtliga delar i kapitel två. Det tredje kapitlet redogör 
för arbetsdomstolens praxis, där det först i avsnitt 3.2 presenteras ett urval 
av rättsfall som behandlar omplacering enligt 7 § LAS, mer specifikt vad 
som klassas som skäliga omplaceringar. I avsnitt 3.3 behandlas några 
rättsfall om turordningsreglerna i 22 § LAS. I avsnitt 3.4 presenteras de 
rättsfall som behandlar förhållandet mellan omplaceringsreglerna i 7 § och 
22§ LAS. Slutligen kommer ett avsnitt med en kort sammanfattning av 
samtliga rättsfall. I det fjärde och sista kapitlet kommer en analys av arbetet. 
Här presenteras även olika åsikter och argument som yttrats i doktrin. Här är 
förhoppningen att kunna belysa olika sidor av problematiken.  
 
 

                                                
27 Karnov Internet 
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2 Lagstiftningens utveckling 

2.1 Inledning 
För att kunna diskutera arbetsdomstolens avgöranden krävs en förståelse för 
syftet och bakgrunden till bestämmelserna i LAS28. Därför kommer först en 
kort redogörelse för hur det såg ut på arbetsmarknaden gällande 
anställningsskydd tiden innan 1974 års lag. Sedan görs en redogörelse för 
uppkomsten av lagstiftningen. Eftersom många av de bestämmelser som 
infördes då, inte har ändrats sedan år 1974 är dessa förarbeten relevanta. 
Efter detta följer en presentation av förarbetena till 1982 års LAS. Slutligen 
kommer ett avsnitt om de förslag till förändringar av 
anställningsskyddslagen som kommit efter 1982 års lag.  

2.2 Tiden innan lagen om  
anställningsskydd 
I början av 1900-talet kunde en arbetsgivare säga upp en arbetstagare med 
dåtidens motsvarighet till tillsvidareanställning, utan att ange skäl till 
uppsägningen. Tillsvidareanställning blev dock allt mer populär på 
arbetsmarknaden, vilket gjorde tillvaron osäker för arbetstagarna. Detta 
resulterade i att krav ställdes på en tryggare anställning. Fackföreningarna 
kämpade för att få in bestämmelser i kollektivavtalen som skulle öka 
tryggheten för de anställda. De bestämmelser som de ville införa var bland 
annat turordningsklausuler och företrädesrätt till arbete. Även om 
arbetsgivaren inte hade en skyldighet att redovisa skälen för uppsägning, var 
det ändå kutym att så gjordes.29 I domen AD 1929 nr 29 uttalade 
arbetsdomstolen att de arbetstagare som är bunden av kollektivavtal har en 
arbetsskyldighet enligt kollektivavtalet. Arbetstagaren ska då utföra det 
arbete som har ett naturligt samband med arbetsgivarens verksamhet. 
Arbetet ska också anses vara inom arbetstagarens allmänna 
yrkeskvalifikationer.30  
 
Domen AD 1932 nr 100 gav arbetsgivaren stöd för sina rättigheter att fritt 
säga upp arbetstagare utan att ange skälen för uppsägning. AD anförde i 
målet att anställningsavtal som inte är tidsbestämda, kan sägas upp av både 
arbetstagare och arbetsgivare efter en viss uppsägningstid. Däremot behöver 
ingen av parterna ange skälen till varför avtalet sägs upp. Denna rätt var 
dock begränsad eftersom det inte fick strida mot lag eller god sed på 
arbetsmarknaden.31 Friheten att fritt säga upp arbetstagare utan att ange skäl 
varför, begränsades dock successivt genom kollektivavtalen. Ett exempel är 

                                                
28 Lagen om anställningsskydd (SFS 1982:80). 
29 SOU 1973:7 s. 78 f. 
30 Den så kallade 29/29-principen. 
31 AD 1932 nr 100. 



 12 

1938 års avtal32 mellan Svenska arbetsgivarförbundet och 
Landsorganisationen i Sverige som bland annat stadgade att arbetsgivaren 
var tvungen att ange skälen för uppsägning.33  
 
Arbetstagarnas rättigheter stärktes sedan ytterligare år 1964 i en revidering 
av avtalet, det krävdes från och med då saklig grund för uppsägning på 
grund av arbetstagarens enskilda förhållanden.34 Huvudavtalet innehöll 
vissa turordningsregler vid arbetsbrist som innebar att arbetsgivaren fick 
behålla den bäste arbetstagaren, men om arbetstagare var lika bra skulle 
hänsyn tas till anställningstid och särskilt stor försörjningsbörda.35 
Anställningsskyddet reglerades alltså främst i kollektivavtalen inom den 
privata sektorn.36 Arbetsgivaren behövde inte beakta någon turordning vid 
uppsägning på grund av arbetsbrist, om det inte var reglerat i avtal eller stod 
skrivet i lag.37  

2.3 1974 års lag om anställningsskydd 
Staten ville införa ett lagstadgat anställningsskydd för samtliga 
arbetstagare.38 I utredningen var man överens om att lagen skulle vara 
semidispositiv för att inte begränsa arbetsmarknadens parters inflytande i för 
stor utsträckning och för att lättare kunna anpassa lagen till olika branscher 
på arbetsmarknaden. Frågor rörande den anställdes trygghet skulle dock 
vara tvingande.39 Det lagstiftade skyddet för arbetstagarna skulle gälla för 
alla. Det skulle finnas ett grundskydd som sedan var möjligt att utökas 
genom kollektivavtal.40 Lag (1982:80) om anställningsskydd har inte 
förändras särskilt mycket sedan år 1974 och har inte förändrats alls gällande 
omplaceringsreglerna i 7§ andra stycket och 22 § LAS. Lagen tillämpas 
enligt 1 § första stycket på arbetstagare i enskild eller allmän tjänst. 
Anställningsavtalet gäller tillsvidare enligt 4 § första stycket, om inget annat 
avtalas mellan arbetsgivaren och arbetstagaren. Samma paragraf föreskriver 
att anställningsavtalet kan sägas upp av anställningsavtalets parter, avtalet 
kommer då att upphöra efter uppsägningstiden.  
 

                                                
32 Det så kallade Saltsjöbadsavtalet. 
33 SOU 1973:7 s. 79, se även prop. 1973:129 s. 111. 
34 SOU 1973:7 s. 80. 
35 Prop. 1973:129 s. 154. 
36 SOU 1973:7 s. 147, se även prop. 1973:129 s. 29. 
37 SOU 1973:7 s. 120, se även AD 1933 nr 50. 
38 SOU 1973:129 s. 131. 
39 SOU 1973:7 s.131 f. 
40 Prop. 1973:129 s. 114.  
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2.3.1 Bestämmelserna i 7 § lagen om 
anställningsskydd 

2.3.1.1 Saklig grund och omplacering 
Idag stadgar lagen om anställningsskydd att när arbetsgivaren säger upp 
anställningsavtalet mellan parterna måste uppsägningen vara sakligt 
grundad enligt 7 § första stycket LAS. Enligt bestämmelsens andra stycke 
föreligger inte saklig grund om det är skäligt att kräva av arbetsgivaren att 
denne omplacerar arbetstagaren till ett nytt arbete hos sig.41  

2.3.1.2 Prop. 1973:129 
I propositionen till lagen om anställningsskydd slog man ihop 
bestämmelserna i 9 och 10 §§ som hade presenterats i SOU 1973:742 och 
föreslog att reglerna skulle samlas i 7 §. Bestämmelsen i 7 § stadgade i 
första stycket att uppsägning ska vara sakligt grundad om uppsägningen 
kommer från arbetsgivaren. Andra stycket föreskrev att om det skäligen kan 
krävas att arbetsgivaren omplacerar arbetstagaren till annat arbete hos sig, 
föreligger inte saklig grund för uppsägning.43 Begreppet saklig grund kunde 
inte preciseras i lagtexten eftersom man ville att det skulle kunna appliceras 
på varje enskilt fall. Man ville också att begreppet skulle kunna hänga med i 
rättsutvecklingen.44 Departementschefen ansåg dock att man kunde hitta 
vägledning i tidigare praxis för att få riktlinjer för hur saklig grund skulle 
bedömas. Tillkomsten av lagen om anställningsskydd och dess syfte skulle 
också påverka bedömningarna av saklig grund.45  

2.3.1.2.1 Arbetsbrist och personliga skäl 
Departementschefen bedömde att arbetsbrist i vart fall skulle utgöra saklig 
grund för uppsägning. Driftsinskränkningar och förändringar måste få göras 
i en verksamhet även om det kan leda till att arbetstagare måste friställas. 
Arbetsgivaren måste dock beakta arbetstagarnas anställningstrygghet och 
göra vad denne kan för att undvika att arbetstagare sägs upp, till exempel 
genom att omplacera. Uppsägning på grund av personliga skäl kunde också 
utgöra saklig grund för uppsägning enligt propositionen. Personliga skäl var 
exempelvis att arbetstagaren misskött sig, eller agerat olämpligt. Det var 
handlingar som: olovlig frånvaro, olämpligt uppträdande, ordervägran eller 
samarbetssvårigheter. Man bedömde arbetstagaren lämplighet utifrån 
dennes agerande.46  
 

                                                
41 Enligt domen AD 1995 nr 82 ska omplaceringserbjudanden enligt 7 § LAS vara klart och 
tydligt framställda. Om inte arbetsgivaren framställer ett omplaceringserbjudande på ett 
tydligt sätt anses inte arbetsgivaren ha uppfyllt sin omplaceringsskyldighet i 7 § andra 
stycket LAS. 
42 Se avsnitt 2.3.1.2 nedan. 
43 Prop. 1973:129 s. 5.  
44 Prop. 1973:129 s. 120. 
45 Prop. 1973:129 s. 122. 
46 Prop. 1973:129 s. 123 f. 
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Ordervägran bedömdes utifrån det enskilda fallet, man ville se vad skälen 
var till arbetstagarens ordervägran. Vid misskötsel beaktade man hur 
arbetstagaren tidigare skött sig under sin anställning samt hur länge denne 
varit anställd. Vid samarbetssvårigheter fick man beakta hur stort företaget 
var. Hos små företag kunde problemet kanske inte lösas lika enkelt som vid 
stora företag och kunde ge större konsekvenser. Samarbetssvårigheter 
ansågs vanligtvis i sig inte utgöra saklig grund för uppsägning. Personliga 
skäl kunde även utgöras av tilltagande ålder, nedsatt arbetsförmåga och 
sjukdom. Detta ansåg departementschefen dock i och för sig inte vara saklig 
grund för uppsägning, istället skulle exempelvis omplacering eller 
underlättande åtgärder tillämpas för dessa arbetstagare. Om arbetstagaren 
var så pass sjuk eller gammal att denne inte kunde utföra något arbete av 
betydelse, även om denne omplacerades, kunde det dock vara saklig grund 
för uppsägning.47  

2.3.1.2.2 Omplaceringen i 7 § andra stycket 
Omplaceringen skulle i första hand ske inom ramen för anställningen, till 
arbete på samma företagsenhet eller samma arbetsplats som arbetstagaren 
tidigare arbetat på. I andra hand skulle arbetsgivaren försöka omplacera 
arbetstagaren till annat arbete hos sig. Om det fanns flera driftsenheter 
kunde arbetsgivaren försöka omplacera arbetstagaren till en annan 
driftsenhet. Däremot skulle omplaceringen inte ske till andra företag, även 
om de kunde vara inom samma koncern. Omplaceringen fick heller inte ske 
till självständiga grenar av rörelsen på andra orter. Arbetstagaren måste även 
ha tillräckliga kvalifikationer för det arbete som denne omplaceras till.48 
Tillräckliga kvalifikationer skulle dessutom ligga i begreppet ”skäligen kan 
krävas”. 49 
 
 Undantaget för tillräckliga kvalifikationer var att arbetstagaren kunde få en 
viss inskolningstid. Omplaceringen i 7 § andra stycket LAS förutsatte att 
någon annan arbetstagare inte behövde sägas upp från sitt arbete. Det fick 
alltså endast ske till lediga anställningar eller arbetsuppgifter. Omplacering 
skulle endast göras om det skäligen kunde krävas. Flera remissinstanser 
hade kritiserat att arbetsgivaren inte kunde säga upp en arbetstagare trots att 
saklig grund förelåg. Därför ansåg departementschefen att omplaceringen 
skulle vara en precisering av begreppet saklig grund och innebar en 
skyldighet för arbetsgivaren att omplacera inom ramen för anställningen 
samt en skyldighet att erbjuda arbetstagaren en ny anställning. Man ville 
heller inte uttala sig om vad som skulle utgöra saklig grund för uppsägning, 
bortsett från arbetsbrist. Man ansåg dock att begreppet saklig grund skulle 
tolkas med beaktande av lagens syfte.50  
 

                                                
47 Prop. 1973:129 s. 124-126. 
48 Prop. 1973:129 s. 121. 
49 Prop. 1973:129 s 243. 
50 Prop. 1973:129 s. 121 f.  
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2.3.1.2 SOU 1973:7 
Utredningen till prop. 1973:129 tog upp bland annat att för arbetstagare med 
tillsvidareanställning skulle anställningsavtalet endast upphöra genom 
uppsägning, avsked eller permittering. Uppsägning innebar att anställningen 
skulle upphöra med beaktande av uppsägningstid. Avskedande var att 
anställningen upphörde med omedelbar verkan. Permittering innebar att 
anställningen inte upphörde, men arbetet inskränktes under en viss period 
för att sedan återupptas.51 De regler utredningen från år 1973 gav som 
förslag var bland annat ett krav på saklig grund för uppsägning i 9 §, om 
uppsägningen kom från arbetsgivarsidan.52 Vad saklig grund i 9 § innebar, 
kunde inte fastslås i utredningen eftersom bedömningen av vad som skulle 
vara saklig grund skulle göras i det enskilda fallet. 53  Saklig grund i 9 § 
innebar dock bland annat att arbetsgivaren måste försöka omplacera 
arbetstagaren inom ramen för dennes anställning innan arbetstagaren blev 
uppsagd.54 

2.3.1.2.1  Arbetsbrist och personliga skäl 
Arbetsbrist ansågs utgöra saklig grund för uppsägning enligt den praxis som 
redan fanns vid tiden för utredningen. Därför föreslogs att arbetsbrist skulle 
fortsätta vara saklig grund för uppsägning. Arbetsbrist utgjordes av 
driftsinskränkningar och eller omläggning av en verksamhet. Vid arbetsbrist 
skulle arbetsgivaren alltid ha arbetstagarens anställningstrygghet i åtanke.55 
Driftsinskränkning kunde se olika ut. Det kunde vara en inskränkning i 
arbetsgivarens produktion, avse vissa särskilda yrkesgrupper, eller beröra 
endast en del av verksamheten.  Det kunde även vara begränsat till en viss 
arbetsplats eller ort. Hur driftsinskränkningen görs, och i vilken utsträckning 
den begränsas, påverkar därför vilka arbetstagare som drabbas av 
arbetsbrist. Verksamhet definieras som förvaltningsenhet, företagsenhet 
eller enheter som kan jämföras med sådana enheter. Företag på andra orter 
med en annan produktion ska inte påverkas av ett annat företags arbetsbrist, 
även om de kanske tillhör samma koncern.56  
 
Uppsägning på grund av personliga skäl kunde vara att en arbetstagaren till 
exempel hade nedsatt arbetsförmåga, tilltagande ålder eller att denne led av 
en sjukdom som gjorde att denne inte kunde utföra sitt arbete. För att 
skydda de arbetstagare som tenderade att sägas upp på grund av nedsatt 
arbetsförmåga, tilltagande ålder eller sjukdom, kom förslaget om 
begränsning vid uppsägning av personliga skäl genom arbetsgivarens 
omplaceringsskyldighet i 10 §.57 Om en uppsägning inte var sakligt grundad 
enligt 9 §, blev uppsägningen ogiltig.58 

                                                
51 SOU 1973:7 s. 145. 
52 SOU 1973:7 s. 14. 
53 SOU 1973:7 s. 178. 
54 SOU 1973:7 s. 148. 
55 SOU 1973:7 s. 148. 
56 SOU 1973:7 s. 159.  
57 SOU 1973:7 s. 148.  
58 SOU 1973:7 s. 150. 
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2.3.1.2.2  Omplacering 
I 10 § föreslogs en regel om att arbetsgivaren ska erbjuda arbetstagaren 
annan anställning hos sig, om det skäligen kan krävas, annars får inte 
uppsägning ske.59 Bestämmelsen i 10 § gällde enligt utredningen både vid 
uppsägning på grund av arbetsbrist, och på grund av personliga skäl.60 
Saklig grund i 9 § skulle alltså även innebära att arbetsgivaren måste 
försöka omplacera arbetstagaren inom ramen för anställnineng innan denne 
blir uppsagd. Även om det skulle finnas saklig grund för uppsägning enligt 
9 § behövde arbetsgivaren omplacera arbetstagaren enligt 10 §, utanför 
dennes anställning men hos arbetsgivaren. Till exempel vid en 
driftinskränkning där en arbetstagares anställning kan försvinna, kan denne 
efter en viss inlärningstid, eventuellt omplaceras till en annan anställning. 
Genom 10 § kan en arbetstagare göra anspråk på en annan anställning än 
vad denne tidigare haft. Vid en omplacering på grund av arbetsbrist, kan det 
bli svårt att avgöra vilka arbetstagare som ska erbjudas omplacering till 
andra anställningar som finns hos arbetsgivaren.61  
 

”Utredningen har inte ansett sig böra föreskriva någon särskild turordningsregel i 
dessa fall med hänsyn till de olika intressen som här kommer ifråga. Har de 

tillgängliga platserna fördelats i samförstånd med arbetsmarknadsmyndigheterna 
eller den berörda arbetstagarorganisationen utgör detta emellertid ett indicium på 

att arbetsgivaren fullgjort vad på honom ankommit.”62 
 
Bestämmelsen i 10 § förutsätter även att arbetstagaren accepterar den nya 
anställningen. Det kan inte krävas att arbetstagaren accepterar 
omplaceringar till en helt annan verksamhet. Den nya anställningen som 
erbjuds förutsätts vara knuten till samma verksamhet63 som arbetstagaren 
tidigare arbetet i.64 

2.3.2 Bestämmelserna i 22 § lagen om 
anställningsskydd  
Vid uppsägning på grund av arbetsbrist blir 22 § LAS tillämplig. Denna 
regel föreskriver om turordning vid uppsägning. Enligt 2 § LAS är reglerna i 
22 § LAS semidispositiva vilket innebär att parterna genom kollektivavtal 
kan komma överens om avvikelser från vissa lagbestämmelser. 
Arbetsgivaren får enligt 22 § andra stycket LAS undanta två arbetstagare 
som är av särskild betydelse för verksamheten. Det förutsätter dock att det 
är högst tio arbetstagare hos arbetsgivaren. De två som undantas får 
företräde till fortsatt anställning. Turordning fastställs för varje enskild 
driftsenhet hos arbetsgivaren. Att en arbetstagare arbetar från sin bostad 
innebär inte att bostaden är en egen driftsenhet. Kollektivavtal gör att en 
turordning istället fastställs för varje avtalsområde. Om arbetsgivaren har 
                                                
59 SOU 1973: 7 s. 14. 
60 SOU 1973:7 s. 181. 
61 SOU 1973:7 s. 148 f. 
62 SOU 1973:7 s. 149 
63 För definitionen av ”verksamhet” se avsnitt 2.3.1.2.1 ovan. 
64 SOU 1973:7 s. 181. 
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flera driftsenheter på samma ort, ska turordningen bestämmas för 
arbetstagarorganisationens avtalsområde om arbetstagarorganisationen 
begär det. 
 
Fjärde stycket i 22 § LAS föreskriver att turordningen bestäms med 
beaktande av varje enskild arbetstagares sammanlagda anställningstid hos 
arbetsgivaren. Där den som arbetat längst har företräde framför de med 
kortare anställning. Om arbetstagarna visar sig ha lika anställningstid, blir 
åldern avgörande. Då har den äldsta arbetstagaren företräde. För att en 
arbetstagare ska ha företräde framför någon annan arbetstagare enligt 
turordningen, krävs att arbetstagaren har tillräckliga kvalifikationer för det 
arbetet. 

2.3.2.1 Prop. 1973:129 
Bestämmelserna i 17 och 18 §§ som föreslagits i utredningen slogs ihop och 
blev i propositionen 22 §.65 Vilka arbetstagare som skulle sägas upp bör 
enligt propositionen kunna avgöras66 av turordningsreglerna när det ska 
göras driftinskränkningar på arbetsplatsen. Turordningsreglerna hade för 
avsikt att hindra att arbetsgivaren väljer fritt vilka som ska få vara kvar i 
verksamheten genom att argumentera utifrån effektivitetsskäl. Det blev 
därför även ett skydd för de arbetstagargrupper som är särskilt utsatta. 67 
Turordningsreglerna infördes för att trygga anställningen för de arbetstagare 
som har svårt att konkurrera på arbetsmarknaden, därför ordnades 
turordningen utifrån anställningstid och ålder. Arbetsgivaren är den som 
avgör omfattningen av en driftinskränkning och därmed även vilka som 
drabbas. Driftinskränkningen kan vara en del av verksamheten, det kan även 
vara en hel arbetsplats, ort eller fabrik. Arbetsbristen kan påverka andra 
enheter inom verksamheten. Om exempelvis arbetstagare inom delen för 
driftinskränkningen omplaceras till en annan arbetstagares arbete utanför 
driftinskränkningen som leder till att denne måste friställas.68 En driftenhet 
är en del av en verksamhet som är belägen inom samma inhägnade område 
eller byggnad, exempelvis en fabrik.69 
 
Departementschefen ansåg att en driftsinskränknings verkningar inte får ge 
återverkningar inom driftenheter på någon annan ort. För att kompromissa 
med samtliga parter på arbetsmarknaden, ansåg departementschefen att 
huvudregeln var att turordning bestäms för varje driftenhet för sig. Det ska 
även finnas en möjlighet att bestämma en gemensam turordning för vissa 
arbetstagargrupper och som kan överlappa samtliga driftenheter. 
Departementschefen bedömde även, förutom att dela in arbetstagare i 
driftsenheter eller ort, att turordning kan göras för varje 
kollektivavtalsområde. En gemensam turordning kan bestämmas av en 
arbetstagarorganisation för samtliga arbetstagare på en hel ort, som tillhör 
arbetstagarorganisationens avtalsområde. Detta gäller dock endast för de 

                                                
65 Prop. 1973:129 s. 259.  
66 Egen kursivering.  
67 Prop. 1973:129 s. 114-f.  
68 Prop. 1973:129 s. 155 f. 
69 Prop. 1973:129 s. 260. 
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arbetstagarorganisationer som arbetsgivaren brukar eller är bunden av 
kollektivavtal, det kan gälla både på lokal nivå och förbundsnivå.70 
Bestämmelsen är alltså tillämplig även när det inte finns något avtal mellan 
parterna, det räcker att arbetsgivaren brukar vara bunden av kollektivavtal.71 
För att en arbetstagare ska få stanna kvar i arbetet måste denne ha 
tillräckliga kvalifikationer, detta blir förstås inte en fråga om arbetstagaren 
får behålla sina tidigare arbetsuppgifter. Tillräckliga kvalifikationer innebär 
att arbetstagaren ska ha allmänna kvalifikationer för arbetet, som normalt 
kan ställas på de som söker arbetet i fråga.72 Kvalifikationer som normalt 
kan ställas omfattar även en viss inskolningstid.73Vad gäller anställningstid, 
ska det beräknas som sammanlagd arbetstid hos arbetsgivaren, inte den 
sammanlagda tiden inom ett visst avtalsområde.74 Departementschefen ville 
inte att turordningsreglerna skulle tillämpas vid omplacering i företaget som 
sker utan samband med uppsägning eller permittering.75  

2.3.2.2  SOU 1973:7 
I utredningen till propositionen hade man istället föreslagit att 
turordningsreglerna skulle regleras i 17 §. Turordningsreglerna gällde vid 
uppsägning på grund av arbetsbrist till skydd för de med längst arbetstid och 
de äldsta arbetstagarna. Regeln tillämpades om valet stod mellan flera 
arbetstagare inom verksamheten. 76 Vid uppsägning skulle arbetsgivaren ha 
en överläggning med den berörda arbetstagarorganisationen och fastställa en 
turordningslista på de arbetstagare som kom att drabbas av uppsägningen. 
Man fastställde vilka som drabbas av driftsinskränkningen och sedan vilka 
av de arbetstagarna som behövde sägas upp enligt turordningen. 
Turordningsreglerna tillämpades inte om flera arbetstagare gjort anspråk på 
arbete vid uppsägning enligt 10 §, inte heller vid omplaceringar inom 
företaget.77 Företrädesrätten till arbete skulle bestämmas när arbetstagarna 
som kan komma i fråga för uppsägning valts ut. Företrädesrätten till fortsatt 
arbete bestäms då inom varje kategori, kategori innebar bland annat 
yrkesgrupp.78  

2.4 Införandet av 1982 års lag om 
anställningsskydd 
Även om lagändringen som skedde år 1982 inte innebar några särskilda 
förändringar för omplaceringsreglerna, har avsnittet tagits med för att 
redogöra för argumentationen och resonemangen kring bestämmelserna i 7 
och 22 §§ LAS.  

                                                
70 Prop. 1973:129 s. 157 f. 
71 Prop. 1973:129 s. 261. 
72 Prop. 1973:129 s. 159.  
73 Prop. 1973:129 s. 260. 
74 Prop. 1973:129 s. 159. 
75 Prop. 1973:129 s. 161. 
76 SOU 1973:7 s. 17. 
77 SOU 1973:7 s. 159. 
78 SOU 1973:7 s. 189. 
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2.4.1 Turordning i 22 § lagen om 
anställningskydd 

2.4.1.1 Prop. 1981/82: 71 
En ändring av 1974 års lag gjordes, men det var inga stora förändringar. 
Arbetstagarnas anställningsskydd skulle exempelvis vara oförändrat.79 
Syftet med lagen är att ge ett rättsligt skydd för arbetstagares anställningar. 
Skyddet tar sig uttryck i bestämmelsen om saklig grund för uppsägning och 
att uppsägning på grund av arbetsbrist måste ske i en viss turordning.80 
Lagstiftningen är en avvägning mellan tryggheten för de anställda och 
flexibiliteten för arbetsgivarna.81  
 
I propositionen diskuterades arbetsgivarparternas kritik mot 
turordningsreglerna. Här redovisades argumenten som arbetsgivarparterna 
framfört sedan 1974 års lags införande. Arbetsgivarparterna ville i större 
utsträckning än vad lagen föreskrev beakta individuella färdigheter och 
duglighet vid bestämmande av turordning. Om särskilda skäl förelåg skulle 
arbetsgivaren kunna beakta särskild lämplighet eller särskilt yrkeskunnande, 
och det skulle vara avgörande för vem av arbetstagarna som får stanna kvar 
hos arbetsgivaren enligt 22 § LAS. Anledningen var att man ville värna om 
verksamhetens effektivitet. Man menade att det i längden gynnade ett 
företags effektivitet, även de arbetstagare som var särskilt utsatt på 
arbetsmarknaden. Arbetstagarparterna hävdade dock att en ändring av 22 § 
så som arbetsgivarparterna föreslog, kom att leda till en försämring av 
anställningsskyddet, framförallt för de äldre arbetstagarna.82  
 
I propositionen ansåg man inte att några förändringar av 22 § skulle göras så 
som arbetsmarknadens parter föreslagit. Syftet med 22 § är att skydda 
arbetstagarna, framförallt den äldre arbetskraften och de med nedsatt 
arbetsförmåga. Det var därför man införde att turordning ska bestämmas 
utifrån anställningstid och ålder. Reglerna i 22 § hade gjorts dispositiva 
genom 2 § tredje stycket LAS, vilket innebär att turordningsreglerna var 
flexibla och redan kunde baseras på andra omständigheter än bara 
anställningstid. Enligt propositionen kunde arbetsgivarparterna genom 
dispositiviteten behålla dugliga och lämpade arbetstagare, utan att 
underminera syftet med lagens bestämmelser. Det var som 
arbetsgivarparterna argumenterat av stor betydelse för en fortsatt lönsam 
verksamhet. Det ansågs även vara i arbetstagarparternas intresse att 
verksamheten fick fortsätta på ett effektivt sätt. Därför kunde avtalsturlistor 
ordnas som ett sätt att avvika från 22 § bestämmelser. Om lagen skulle 
ändras på det sätt som arbetsgivarparterna föreslagit, fanns en risk för att 
subjektiva bedömningar gavs för stort utrymme. Detta skulle i sin tur ha en 
negativ inverkan på arbetstagarnas anställningsskydd. 83 
                                                
79 Prop. 1981/82:71 s. 1. 
80 Prop. 1981/82:71 s. 31.  
81 Prop. 1981/82:71 s. 33. 
82 Prop. 1981/82:71 s. 57- 59.  
83 Prop. 1981/82:71 s. 59 f. 
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Några ändringar i sak av 22 § gjordes inte. Den föreslagna lydelsen av 22 § 
skulle ändras i dess sista stycke gällande permitteringar av enstaka och 
kortvarig natur.84  
 

2.4.1.2 Ds A 1981:6 
Kommittén från år 1977 granskade bland annat turordningsreglerna i 22 § 
LAS och började med att anföra att turordningsreglerna är en grundpelare i 
anställningsskyddet. De ska trygga arbetstagares anställningar, framförallt 
de arbetstagare som är särskilt utsatta, exempelvis de med hög ålder. 
Reglerna om turordning hade dock sen införandet av lagstiftningen år 1974 
fått mycket kritik från arbetsgivarsidan. De ville ändra lagen så att den tar 
större hänsyn till arbetstagarnas individuella duglighet för fortsatt arbete.85 
Kommittén ansåg dock att en ändring av reglerna i 22 § skulle kunna leda 
till en försämring av anställningsskyddet.86  
 

”Med den uppbyggnad som lagen f.n. har är arbetsgivaren skyl-dig att undersöka 
sina möjligheter att omplacera och att genomföra omplacering innan en 

driftsinskränkning med uppsägningar får komma i fråga (jfr 7 § andra stycket 
LAS). […] Detta betyder att frågan om turordningskretsen kommer upp först när 

omplaceringsmöjligheterna är prövade.”.87 
 

Omplaceringsmöjligheterna ska prövas först, sedan ska frågan om 
turordningskretsen prövas. Turordningskretsen i 22 § kan inte bli större än 
det område som arbetsgivaren har en skyldighet att omplacera arbetstagaren 
inom enligt 7 § andra stycket.88 Några förändringar av 22 § skulle inte göras 
förutom i tredje stycket där det istället för bara driftsenhet skulle läggas till 
”drifts- och förvaltningsenheter”, detta var dock endast ett förtydligande.89 
 

2.5 Förslag till ändringar av 1982 års lag 
om anställningsskydd  
I dessa förslag på ändringar av LAS finns resonemang kring förhållandet 
mellan paragraferna i fråga. Vissa av uttalandena från arbetsrättskommittén 
har bland annat använts i domskälen till VVS-målet och har legat till grund 
för de avgöranden som domstolen kom fram till. Det skedde ingen ändring 
av omplaceringsreglerna, annat än att man i 22 § gjorde ett tillägg som 
innebär att en arbetstagare med högst tio anställda får undanta två 
nyckelpersoner från turordningen.90  

                                                
84 Prop. 1981/82:71 s. 134 f. 
85 Ds A 1981:6 s. 84 f. 
86 Ds A 1981:6 s. 86. 
87 Ds A 1981:6 s. 233 andra stycket. 
88 Ds A 1981:6 s. 233. 
89 Ds A 1981:6 s. 300 f. 
90 Se avsnitt 2.5.2 nedan. 
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2.5.1 SOU 1993:32 
År 1993 kom ett delbetänkande från arbetsrättskommittén med förslag på 
ändringar av 1982 års LAS. Inga ändringar av lagen skedde i och med 
utredningen. Avsnittet har dock tagits med för resonemangen kring 7 och 22 
§§ LAS.  

2.5.1.1 Omplacering i 7 § andra stycket. 
I utredningen från år 1993 konstaterades att arbetsgivarens 
omplaceringserbjudanden skulle vara likvärdigt det arbete som 
arbetstagaren tidigare haft, det vill säga, om det var möjligt att erbjuda ett 
sådant arbete. Om erbjudandet inte var likvärdigt kunde det bedömas vara 
ett oskäligt omplaceringserbjudande, då hade arbetsgivaren inte uppfyllt sin 
omplaceringsskyldighet. Utredningen poängterade att arbetstagaren måste 
acceptera skäliga omplaceringserbjudanden, annars kunde denne förlora sin 
anställning.91 Det som skiljer omplacering enligt 7 § andra stycket från 
omplacering enligt 22 §, är att omplacering enligt 7 § andra stycket inte 
kunde göras till arbeten som någon annan redan har. Tillskillnad från 
omplacering enligt 22 § LAS som kunde ske till ett arbete som någon annan 
redan har, om den arbetstagaren har en kortare anställningstid.92  

 
”När flera arbetstagare sägs upp på grund av arbetsbrist bör det dock lämpligen 

vara så, att de erbjuds lediga arbeten efter den turordning som tillämpas. 
Omplacering till lediga arbeten kommer därmed att aktualiseras först när 

turordningen fastställs.”93 

2.5.1.2 Turordningsreglerna 
Några av de förslag på ändringar av 22 § var att arbetsgivaren skulle få välja 
ut några få arbetstagare som var av särskild betydelse för verksamheten. 
Dessa arbetstagare ska enligt förslaget inte ingå i någon turordningskrets, de 
ska istället få behålla sina arbeten trots anställningstiden och ålder. 
Arbetsgivaren ska omplacera den arbetstagare som efter driftinskränkningen 
inte kan behålla sina gamla arbetsuppgifter.94 Vidare anförde man i 
utredningen att omplacering enligt 7 § andra stycket LAS ska ske i 
turordning.95  

2.5.1.3 Hur 22 § förhåller sig till 7 § andra stycket LAS 
Utredningen redogjorde för hur reglerna i 7§ andra stycket LAS och 22 § 
LAS förhåller sig till varandra enligt gällande rätt. De hänvisade till Ds A 
1981:6 och skrev att det ofta uppfattas96 att omplacering enligt 7 § andra 
stycket LAS ska beaktas först. Sedan ska 22 § med dess turordningsregler 
tillämpas. Utredningen kritiserade denna ordning och de sätt reglerna 
kommit till uttryck och menade att man istället ska tillämpa 22 § LAS före 7 

                                                
91 SOU 1993:32, s. 362. 
92 SOU 1993:32, s. 396. 
93 SOU 1993:32, s. 396. 
94 SOU 1993:32, s. 441 f. 
95 SOU 1993:32, s. 496. 
96 Egen kursivering 
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§ LAS. Man måste bestämma vilka arbetstagare som kan omplaceras enligt 
22 § inom turordningskretsen, de arbetstagare som inte kan omplaceras 
inom turordningskretsen ska sedan försöka omplaceras utanför 
turordningskretsen enligt 7 § andra stycket LAS. När arbetstagarna ska 
omplaceras enligt 7 § andra stycket LAS ska även detta ske i turordning. 
Turordningsreglerna ska tillämpas före 7 § andra stycket eftersom det är mer 
rättvist.97  

2.5.2 Prop. 1999/00:144 och Bet. 2000/01:AU4 
Efter propositionen Prop. 1999/00:144  gjordes ett tillägg i 22 § LAS år 
2001.98 Tillägget innebar att en arbetsgivare får undanta högst två 
arbetstagare från turordningen, som är av särskild betydelse för den fortsatta 
verksamheten. Dessa arbetstagare har företräde till fortsatt arbete hos 
arbetsgivaren. Bestämmelsen fick dock endast tillämpas när arbetsgivaren 
har högst tio arbetstagare, detta oavsett antalet turordningskretsar.99 Man 
ansåg att bestämmelserna i 22 § hade utformats med större företag som 
mall. Det kunde vara avgörande för de små företagens fortsatta drift att få 
behålla vissa viktiga arbetstagare. Att återigen införa bestämmelsen i 22 § 
skulle även främja småföretagandet. En arbetsgivare skulle få undanta två så 
kallade nyckelpersoner, det är alltså personer som är särskilt värdefulla för 
den fortsatta verksamheten. 100 Bestämmelsen i 22 § fick sin slutgiltiga 
lydelse i och med betänkandet från arbetsmarknadsutskottet, som hade 
föreslagit att bestämmelsen endast ska gälla de arbetsgivare som har färre än 
tio arbetstagare.101  

2.5.3 SOU 2011:11 
År 2011 kom ett förslag från finansdepartementet om att LAS behövde 
ändras på vissa punkter. Man ville bland annat ändra reglerna i 22 § LAS, så 
att reglerna om turordning i huvudsak baseras på kompetens istället för 
anställningstid och ålder. Man ville att valet av de arbetstagare som skulle 
får vara kvar hos arbetsgivaren vid en arbetsbristsituation, skulle vara de 
arbetstagare med bäst kompetens. 102 Det var enligt utredningen för svårt att 
säga upp arbetstagare, och svårt att organisera sin personal så som man ville 
ha den.103 Förslaget från finansdepartementet år 2011 resulterade dock 
aldrig i någon lagändring.  

                                                
97 SOU 1993:32 s. 503 f. 
98 En liknande bestämmelse hade införts år 1994 i samma paragraf. Denna regel var dock 
inte kopplad till hur många arbetstagare arbetsgivaren hade. Två personer undantogs per 
turordningskrets. Bestämmelsen upphävdes år 1995, se prop. 1994/95:76.  
Bestämmelsen upphävdes för det stred mot lagens syfte, se prop. 1990/00:144 s. 8. 
99 Prop. 1999/00:144, s. 1, se även bet. 2000/01: AU4, s. 1. 
100 Prop. 1990/00:144, s. 10 f. 
101 Bet. 2000/01: AU4, s. 1. 
102 SOU 2011:11 s. 112. 
103 SOU 2011:11 s. 117.  
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2.7 Sammanfattningsvis om 
lagstiftningens utveckling 

2.7.1 Inledning 
Lagstiftningen har inte ändrats särskilt vad gäller reglerna i 7§ LAS och 
reglerna i 22 § LAS sedan införandet av lagen år 1974. Att utgå från 
förarbetena till 1974 års lag vid en analys av lagtexten är därför fortfarande 
relevant. Vad gäller förarbetena till reglerna i 7 och 22 §§ LAS framkommer 
att tanken med lagstiftningen är att förbättra skyddet för de anställda. 
Framförallt de anställda som tenderar att vara särskilt utsatta på 
arbetsmarknaden.104 Några få ändringar gjordes år 1982, men inga ändringar 
gjordes av de olika omplaceringsreglerna. En lättnad av turordningsreglerna 
skedde år 2001 när arbetsgivare med högst tio anställda fick undanta två 
arbetstagare av särskild betydelse för verksamheten från turordningslistan. 
Nedan följer en sammanfattande analys på förarbetena till de båda 
bestämmelserna i LAS.  Förarbetena analyseras sedan ytterligare under 
kapitel fyra. 

2.7.2 Omplacering i 7 § LAS 

2.7.2.1 Saklig grund 
Vad som ska utgöra saklig grund ville man inte definiera i förarbetena, 
eftersom det skulle avgöras från fall till fall.105 Däremot var man både i 
utredningen samt propositionen från år 1973, överens om att arbetsbrist var 
något som kunde utgöra saklig grund för uppsägning. Bestämmelsen i 7 § 
kunde även gälla för uppsägningar på grund av personliga skäl. Begreppet 
saklig grund skulle tolkas med bakgrund av lagstiftningens syfte, att trygga 
arbetstagarnas anställningsförhållanden. Vad gäller uppsägning på grund av 
arbetsbrist ansåg man att driftsinskränkningar och dylika förändringar var en 
nödvändighet för arbetsgivarens fortsatta verksamhet.106 Omplacering är 
dessutom en precisering av saklig grund.107  

2.7.2.2 Skälig omplacering 
Omplaceringen i 7 § skulle i första hand ske inom ramen för anställningen. I 
andra hand skulle omplacering göras till annat arbete hos arbetsgivaren. Här 
fanns en begräsning då omplaceringen inte skulle ske till något annat 
företag. Omplaceringen fick heller inte göras till självständiga delar av 
verksamheten på andra orter. 108 Det står inte uttryckligen skrivet i lagtexten 
att omplacering enligt 7 § andra stycket LAS endast kan ske till arbeten som 
arbetstagaren har tillräckliga kvalifikationer för. Däremot ansåg man i 

                                                
104 Prop. 1973:129 s. 115. 
105 Se prop. 1973:129 s. 120. 
106 Prop. 1973:129 s. 122 f. 
107 SOU 1973:7 s. 148. 
108 Prop. 1973:129 s. 121. 
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propositionen att det ingick i begreppet ”skäligen kan krävas”.109 Förslagen i 
9 och 10 §§ som givits i SOU 1973:7 var utformade så att arbetstagaren 
först skulle omplaceras enligt 9 § inom ramen för anställningen. Om det inte 
var möjligt skulle arbetstagaren sedan omplaceras utanför ramen för 
anställningen enligt 10 §.  När arbetstagaren fått erbjudande om att 
omplaceras utanför sin anställning, fanns en begränsning av vad 
arbetstagaren behövde acceptera. Arbetstagaren behövde inte acceptera 
omplaceringar till andra verksamheter. Omplaceringen skulle alltså vara 
knuten till samma verksamhet.110 I utredningen från år 1993 uttalade man att 
omplaceringserbjudanden enligt 7 § andra stycket LAS skulle ske till så 
likvärdiga arbeten som möjligt. Om det är möjligt för arbetsgivaren att 
omplacera arbetstagaren till ett likvärdigt arbete, men arbetsgivaren 
underlåter att göra detta, anses det erbjudande som arbetstagaren fått vara 
oskäligt.111  

2.7.3 Turordning i 22 § LAS 
Reglerna om turordning innehåller en viss flexibilitet i och med 
dispositiviteten av bestämmelsen enligt 2 § tredje stycket LAS. Enligt 2 § 
tredje stycket LAS kan parterna i kollektivavtalet göra avvikelser från 
bestämmelserna ibland annat 22 § LAS. Kollektivavtalets parter kan därför 
avtala om en turordning som inte följer av 22 § LAS. I förarbetena uttryckte 
man att turordningsreglerna bör kunna avgöra vilka arbetstagare som sägs 
upp från sitt arbete när det råder arbetsbrist på en arbetsplats. Ett av syftet 
med turordningsreglerna är nämligen att förhindra arbetsgivaren från att 
välja utifrån effektivitetsskäl vem denne vill ska vara kvar i 
verksamheten.112  Tillräckliga kvalifikationer för arbetet innebar att 
arbetstagaren ska ha de kvalifikationer som man normalt kan ställa på den 
som söker arbetet, med beaktande av en viss upplärningstid.113 I SOU 
1973:7 hade man uttalat att man genom turordningslistan bestämmer vilka 
arbetstagare som drabbas av driftsinskränkningen och även vilka 
arbetstagare som kommer att drabbas av uppsägning.114 Vilka som 
omplacerades skulle bestämmas efter att man valt vilka arbetstagare som 
skulle sägas upp.115 Inför lagändringen år 1982 framfördes åsikter om att 
man istället bör ha turordningsregler som i större utsträckning beaktar 
skicklighet och individuella färdigheter när man ska avgöra vilka 
arbetstagare som ska vara kvar i arbetsgivarens verksamhet. Man ville inte 
att anställningstid och ålder skulle vara avgörande.116 Ett liknande förslag 
kom år 2011 där man återigen ville att reglerna i 22 § i huvudsak skulle utgå 
från kompetensen hos arbetstagarna istället för anställningstid och ålder.117 
Några lagändringar gjordes dock inte, varken år 1982 eller år 2011 gällande 
                                                
109 Prop. 1973:129 s. 243. 
110 SOU 1973:7 s. 148 f. och s. 181. 
111 SOU 1993:32, s. 362. 
112 Prop. 1973:129 s. 114 f. 
113 Prop. 1973:129 s. 159.  
114 SOU 1973:7 s. 159 och s. 189. 
115 SOU 1973:7 s. 159. 
116 SOU 1973:7 s. 57-59. 
117 SOU 2011:11 s. 112. 
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detta. Som skrevs i propositionen från 1982 skulle en sådan lagändring 
resultera i ett minskat anställningsskydd för arbetstagarna. Man ville 
dessutom undvika att arbetsgivarens subjektiva bedömningar fick för stort 
utrymme.118 

2.7.4 Förhållandet mellan omplaceringsreglerna 
I vilken ordning paragraferna ska tillämpas behandlades inte under 
förarbetena från år 1973. I utredningen från år 1973 uttalade man dock 
gällande 10 § (som senare blev en del av 7 § LAS), bland annat att när en 
arbetstagare omplaceras på grund av arbetsbrist enligt 10 § utanför ramen 
för anställningen, kan det bli svårt att avgöra vilka arbetstagare som ska 
erbjudas omplacering.119  

 
”Utredningen har inte ansett sig böra föreskriva någon särskild turordningsregel i 

dessa fall med hänsyn till de olika intressen som här kommer ifråga. Har de 
tillgängliga platserna fördelats i samförstånd med arbetsmarknadsmyndigheterna 
eller den berörda arbetstagarorganisationen utgör detta emellertid ett indicium på 

att arbetsgivaren fullgjort vad på honom ankommit.”120 
 

Det behövdes ingen särskild turordningsregel när omplacering skulle ske 
utanför ramen för anställningen. Tanken verkar dock vara att arbetsgivaren 
inte ensidigt ska få välja vilka arbetstagare som ska omplaceras enligt 10 §. 
Det skulle ske i samförstånd med arbetsmarknadsmyndigheterna eller 
berörd arbetstagarorganisation.  
 
I SOU 1973:7 ansåg man att det skulle göras en turordningslista över dem 
som skulle drabbas av uppsägning. I och med turordningslistan skulle man 
fastställa vilka arbetstagare som drabbades av arbetsbrist. När 
turordningslistan fastställs vet man vilka som måste sägas upp.121 Det verkar 
som om tanken var att turordningsreglerna skulle avgöra vilka arbetstagare 
som kommer att drabbas av arbetsbristen, vilket man även uttalat i 
propositionenI propositionen hade man också uttalat att reglerna om 
turordning finns för att förhindra att arbetsgivaren ska få välja fritt vem som 
ska vara kvar i verksamheten.122 I förarbetena från år 1973 har frågan om 
ordningen av omplaceringsreglerna i de båda paragraferna inte uttryckligen 
diskuterats. I förarbetena till 1982 års lag har man dock tagit upp och 
indikerat vilken ordning som ska gälla för paragraferna. Ett exempel är 
citatet från arbetsdepartementets utredning från år 1981: 
 

”Med den uppbyggnad som lagen f.n. har är arbetsgivaren skyl-dig att undersöka 
sina möjligheter att omplacera och att genomföra omplacering innan en 

driftsinskränkning med uppsägningar får komma i fråga (jfr 7 § andra stycket 

                                                
118 Prop. 1981/82:71 s. 59 f. 
119 SOU 1973:7 s. 149. 
120 SOU 1973:7 s. 149. 
121 SOU 1973:7 s. 159 och s. 189 
122 Prop. 1973:129 s. 114 f. 
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LAS). […] Detta betyder att frågan om turordningskretsen kommer upp först när 
omplaceringsmöjligheterna är prövade.”.123 

 
Här verkar man ha utgått från att 7 § ska tillämpas före 22 § LAS. I 
utredningen från år 1993 ansåg man inte att tillämpningen av paragraferna 
skett i rätt ordning. Man skrev i utredningen från 1993 att det ofta uppfattas 
som att 7 § andra stycket LAS ska tillämpas före 22 § LAS, vilket 
kritiserades. 
 

”När flera arbetstagare sägs upp på grund av arbetsbrist bör det dock lämpligen 
vara så, att de erbjuds lediga arbeten efter den turordning som tillämpas. 
Omplacering till lediga arbeten kommer därmed att aktualiseras först när 

turordningen fastställs.”124 
 

Här tycks man istället ha ansett att omplaceringsreglerna i 22 § LAS borde 
tillämpas före omplaceringsreglerna i 7 § andra stycket LAS. Att det snarare 
är mer lämpligt att tillämpa 22 § före 7 § LAS.  

                                                
123 Ds A 1981:6 s. 233 andra stycket. 
124 SOU 1993:32 s. 396. 
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3 Arbetsdomstolens 
avgöranden  

3.1 Inledning 
I detta kapitel redogörs för en del viktiga domar vad gäller omplacering 
enligt 7 § andra stycket LAS, samt omplacering i turordning enligt 22 § 
LAS och hur dessa regler förhåller sig till varandra. Domarna förklarar 
viktiga aspekter med paragraferna som är av betydelse för förståelsen av 
kritiken mot VVS-målet. Först kommer ett avsnitt om 7 § LAS, mer 
specifikt behandlar avsnittet vad som klassas som skäliga omplaceringar. 
Det är viktigt att utreda och se vad som är en skälig omplacering eftersom 
domstolen i Medicin-målet och VVS-målet uttalat att en arbetsgivare med 
stöd av 7 § andra stycket LAS kan erbjuda en arbetstagare en skälig 
omplacering utanför dennes turordningskrets. Om arbetstagaren tackar nej 
till det skäliga omplaceringserbjudandet, utgör det i sig saklig grund för 
uppsägning.125 Arbetsgivaren kan då, genom att erbjuda skäliga 
omplaceringar enligt 7 § LAS, sortera ut de arbetstagare som denne inte vill 
ha kvar i verksamheten (förutsatt att de tackar nej) eftersom 
turordningsreglerna inte kommer att tillämpas på dessa arbetstagare. Efter 
detta följer ett avsnitt om turordningsreglerna i 22 § där de olika rättsfallen 
förhoppningsvis förtydligar rekvisiten i bestämmelsen. Det är viktigt att få 
en tydlig bild av turordningsreglerna för att sedan kunna analysera de båda 
bestämmelserna. Sedan kommer ett avsnitt med praxis som behandlar 
förhållandet mellan de båda paragraferna. Efter samtliga rättsfall görs en 
sammanfattande kommentar kring det enskilda rättsfallet. Slutligen kommer 
ett sammanfattande avsnitt för samtliga rättsfall i kapitlet. 

3.2 Omplacering i 7 § LAS 
I avsnittet redovisas för vad som är ett skäligt omplaceringserbjudande. Här 
behandlas både arbetsgivarens skyldigheter vid omplacering enligt 7 § LAS, 
men även arbetstagarens rättigheter vid omplacering enligt samma 
bestämmelse. I detta kapitel kommer en redogörelse för några rättsfall som 
diskuterar skäliga omplaceringserbjudanden. Man måste dock skilja på 
begreppet ”skäligt” i 7 § andra stycket LAS som syftar till vad som är 
skäligt att kräva av arbetsgivaren, och vad som är ett skäligt 
omplaceringserbjudande för arbetstagaren. Att utreda skäliga 
omplaceringserbjudanden blir viktigt eftersom arbetsgivaren har en 
möjlighet att ”utsortera” de arbetstagare som denne inte vill ha kvar i 
verksamheten genom att erbjuda dem skäliga omplaceringar enligt 7 §. Om 
arbetstagaren tackar nej till en skälig omplacering utgör det saklig grund för 
uppsägning och turordningsreglerna tillämpas inte. 

                                                
125 AD 2009 nr 50. 
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3.2.1 Traktor-målet 
 Arbetsdomstolen granskade i domen AD 1983 nr 110 en förmans 
uppsägning utifrån 7 § första och andra stycket LAS. Domstolen hävdade att 
omplaceringserbjudandet ska, i den utsträckning det är möjligt, vara så likt 
den anställning som arbetstagaren redan haft. Arbetsgivaren måste 
undersöka alla omplaceringsmöjligheter. Arbetsdomstolen började med att 
se vilka omplaceringsmöjligheter som fanns vid verksamheten i Göteborg. 
Arbetstagaren anställdes till en början som verkstadsmekaniker och hade 
genom åren fått allt mer erfarenheter och utbildning. Detta talade för att 
arbetstagaren skulle kunna omplaceras till ett arbete i reparationsverkstaden 
hos arbetsgivaren. Arbetsgivaren invände dock mot detta med argumentet 
att arbetstagaren arbetade för långsamt för att kunna få ett arbete inom 
reparationsverkstaden. Arbetsgivaren medgav dock att arbetstagaren i och 
för sig skulle klara av de arbetsuppgifter som fanns i verkstaden. 
 
Domstolen anförde att om arbetstagaren arbetade långsamt, som 
arbetsgivaren gjort gällande, borde det rimligen ha varit ett problem i den 
tidigare anställningen också. Någon sådan information hade i målet inte 
framkommit. Arbetstagaren hade dessutom anförtrotts kvalificerade 
arbetsuppgifter inom sin tidigare anställning. Arbetsdomstolen ansåg, med 
beaktande av 7§ och 22§ LAS, därför att arbetstagaren var kvalificerad för 
arbetet inom reparationsverkstaden. Detta omplaceringserbjudande var mer 
lämpligt än det erbjudande om fastighetsskötare som arbetstagaren fått av 
arbetsgivaren när arbetsbrist aktualiserades. Erbjudandet var mer lämpligt 
då det var mer likvärdigt arbetstagarens tidigare arbete. Erbjudandet om 
fastighetsskötare var helt artskilt från det arbete han haft tidigare. 
Arbetsdomstolen ansåg därför att man kan  
 

”[…] inte lägga Holmberg till last att han tackade nej till erbjudandet att bli 
fastighetsskötare.”126 

 
 Arbetsgivaren hade även erbjudit arbetstagaren ett annat arbete i ett förråd. 
Arbetstagaren hade tänkt acceptera detta omplaceringserbjudande, men ville 
behålla sin tidigare lön. Arbetsgivaren accepterade inte detta och tog därför 
tillbaka omplaceringserbjudandet. Arbetsdomstolen hänvisade till LAS 
förarbeten som föreskriver att arbetsgivaren inte behöver lämna fler 
omplaceringserbjudanden, om arbetstagaren inte har något godtagbart skäl 
för att tacka nej till en erbjuden omplacering. Arbetsdomstolen ansåg att 
arbetstagaren haft godtagbar anledning att tacka nej till arbetet i förrådet. 
Arbetsdomstolen anförde: 

 
”[…] det hade varit högst naturligt och i överensstämmelse med de värderingar på 

vilka 7 § anställningsskyddslagen bygger att erbjuda Holmberg fortsatt arbete i 
reparationsverkstaden.”127 

 

                                                
126 AD 1983 nr 110.  
127 AD 1983 nr 110.  
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Att arbetsgivaren sagt upp arbetstagaren stred därför mot 7 § LAS eftersom 
arbetsgivaren inte fullgjort sin omplaceringsskyldighet. 
Omplaceringsskyldigheten var inte fullgjord eftersom det fanns annat mer 
lämpligt arbete som arbetstagaren hade kunnat erbjudas. 128  
 
Sammanfattningsvis skulle arbetstagaren ha omplacerats till arbetet i 
reparationsverkstaden, istället för arbetet som fastighetsskötare, eftersom 
arbetstagaren haft tillräckliga kvalifikationer för arbetet. Detta eftersom 
arbetet på reparationsverkstaden var mer likvärdigt det arbete han tidigare 
haft. Arbetet som fastighetsskötare var dessutom helt artskilt från 
arbetstagarens tidigare arbete. Då det fanns ett annat mer likvärdigt arbete 
på arbetsplatsen som arbetstagaren hade kunnat omplaceras till, var det 
därför ett oskäligt omplaceringserbjudande att erbjuda arbetet som 
fastighetsskötare. Det ska också nämnas att samtliga 
omplaceringsmöjligheter var inom ett och samma kollektivavtal. Att tacka 
nej till ett skäligt omplaceringserbjudande innebar redan år 1983 att 
arbetsgivaren inte behöver ge fler omplaceringserbjudanden. Därför 
föreligger saklig grund för uppsägning.  

3.2.2 Läkar-målet 
Parterna i målet AD 1984 nr 141 var läkarförbundet mot Landstinget. En 
arbetstagare som varit anställd på ett lasarett i Oskarshamn sedan år 1979 
sades upp år 1984 på grund av arbetsbrist. Arbetstagaren arbetade inom en 
viss verksamhetsdel på lasarettet, det var den verksamhetsdelen som lades 
ner. Alla arbetstagare som arbetade inom verksamhetsdelen omplacerades, 
förutom den arbetstagare som målet gäller. Arbetstagarens förbund ansåg att 
det inte förelegat saklig grund för uppsägning eftersom arbetsgivaren inte 
uppfyllt sin omplaceringsskyldighet enligt 7 § andra stycket LAS. 
Förbundet hade som stöd för sitt anförande hävdat att det funnits två lediga 
tjänster vid ett lasarett i Kalmar som arbetstagaren hade kunnat omplaceras 
till. Arbetstagaren hade tillräckliga kvalifikationer för de båda 
anställningarna i Kalmar, som tillhörde samma landsting som 
Oskarshamnlasarettet.  
 
Landstinget hävdade dock att lasaretten i Oskarshamn och Kalmar utgjorde 
två olika så kallade sjukvårdsdirektioner, dessa sjukvårdsdirektioner 
utgjorde egna anställningsmyndigheter. De två olika sjukhusen hade därför 
två separata arbetsgivare enligt Landstinget. Eftersom omplacering enligt 7 
§ ska ske hos arbetsgivaren, fanns ingen skyldighet att erbjuda arbetstagaren 
omplacering till lasarettet i Kalmar. Det hade gjorts en 
omplaceringsundersökning inom verksamheten i Oskarshamn, men det hade 
inte funnits några lediga arbeten som arbetstagaren kunde omplaceras till. 
Landstinget anförde vidare att om domstolen skulle anse att det funnits en 
skyldighet för att erbjuda omplacering till lasarettet i Kalmar, borde de 
anses vara oskäligt. Landstinget ansåg att det var oskäligt att de skulle 

                                                
128 AD 1983 nr 110. 
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ansvara för omplaceringar mellan de olika sjukvårdsdirektionerna eftersom 
de är fristående från varandra.  
 
Arbetsdomstolen började med att anföra att det är ostridigt i målet att 
arbetstagaren hade tillräckliga kvalifikationer för de två lediga anställningar 
som fanns i Kalmar. Arbetsdomstolen ansåg att det var landstinget som var 
arbetstagarens arbetsgivare. En arbetsgivare är den som träffat avtal med 
arbetstagaren om utförande av arbete och är en av parterna i 
anställningsförhållandet. I detta fall var det landstinget som var den parten i 
anställningsavtalet. Omplacering enligt 7 § andra stycket LAS ska ske hos 
arbetsgivaren. Däremot kan omplacering endast göras om det framstår som 
skäligt. Arbetsdomstolen diskuterade en eventuell gräns för 
skälighetsbegreppet i 7 § andra stycket LAS. Arbetsgivare skulle inte 
behöva omplacera till andra rörelser som de innehar, om rörelserna är 
självständiga.  Det anses vara skäligt att omplaceringen i första hand görs 
till arbete på samma arbetsplats som arbetstagaren tidigare arbetat på. 
Arbetsgivaren bör alltså först undersöka möjligheten att omplacera 
arbetstagaren inom ramen för dennes anställning. Om det inte går att 
omplacera arbetstagaren inom ramen för anställningen, ska arbetsgivaren 
undersöka om det finns någon annan omplaceringsmöjlighet inom företaget. 
Omplacering kan då ske till andra driftsenheter, för offentliganställda kan 
omplacering ske till ett annat arbete hos myndighetens verksamhetsområde. 
Det är inte skäligt att omplacera arbetstagaren till andra företag, även om de 
skulle ingå i samma koncern. Det är inte heller skäligt att kräva att 
arbetstagaren ska omplaceras till andra rörelser med egna självständiga 
personalavdelningar som arbetsgivaren har på andra orter.129  
 
I detta mål förklarade arbetsdomstolen vad som utgör en arbetsgivare i 7 § 
LAS. En arbetsgivare är den som träffat avtal med arbetstagaren om 
utförande av arbete och är en av parterna i anställningsförhållandet. 
Omplaceringen enligt 7 § andra stycket LAS ska göras hos arbetsgivaren. 
Arbetsdomstolen ansåg att det är skäligt enligt 7 § andra stycket LAS att 
kräva av arbetsgivaren att erbjuda en arbetstagare omplaceringar till andra 
driftsenheter på andra orter. Det är däremot inte skäligt att kräva av 
arbetsgivaren att denne ska omplacera en arbetstagare till självständiga 
rörelser på andra orter, även om dessa rörelser skulle tillhöra arbetsgivaren. 
Målet visar vad som är skäligt att kräva ur arbetsgivarens perspektiv.  

3.2.3 Barnomsorgs-målet 
En fråga som behandlades i AD 1996 nr 144 var om arbetsgivaren 
(kommunen) uppfyllt sin omplaceringsskyldighet enligt 7 § andra stycket 
LAS. Målet handlade om en omorganisering av en barnomsorgsverksamhet 
i Lundby i Göteborg år 1994. Som en konsekvens av omorganiseringen 
integrerades barnomsorgsverksamheten med skolverksamheten. Vissa 
tjänster inom barnomsorgen togs bort och istället skapades nya tjänster inom 
den nya verksamheten, bland annat tjänster som verksamhetschef. Tre 
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arbetstagare som alla var medlemmar i Lärarförbundet sades upp år 1995 på 
grund av arbetsbrist. Enligt förbundet fick de tre arbetstagarna inga 
omplaceringserbjudanden enligt 7 § andra stycket. Under våren år 1994 
erbjöds arbetstagarna inga omplaceringar, erbjudanden om omplacering fick 
arbetstagarna först i januari år 1995. Förbundet ansåg att de erbjudanden 
som gavs inte var skäliga, eftersom det fanns andra mer lämpliga arbeten 
lediga inom kommunen. Efter omorganiseringen år 1994 hade de tre 
arbetstagarna fått arbetat kvar med samma titlar och samma lön. Enligt 
arbetsgivaren erbjöds de tre arbetstagarna nya tjänster inom den nya 
verksamheten enligt 7 § andra stycket LAS innan uppsägningen år 1995. 
Alla tre arbetstagare tackade dock nej till de skäliga 
omplaceringserbjudandena. 
 
Göteborgs kommun hade 21 stadsdelsförvaltningar, där Lundby var en av 
förvaltningarna. Arbetsdomstolen anförde att även om kommunen är en 
arbetsgivare som bedriver flera verksamhetsområden, finns ändå en gräns 
för i vilken utsträckning arbetsgivaren ska behöva omplacera en 
arbetstagare. Detta ska dock avgöras från fall till fall. I detta fall bör gränsen 
vara att verksamheterna ska ha samma ansvarsområde. Arbetstagarna kan 
därför omplaceras till anställningar i andra stadsdelsförvaltningar, även 
utanför Lundby. Förbundet menade att de omplaceringar som erbjudits 
arbetstagarna enligt 7 § andra stycket LAS, inte var likvärdiga de tjänster 
som arbetstagarna redan hade och var därför inte skäliga erbjudanden. 
Förbundet menade att de fanns andra anställningsmöjligheter som var mer 
lika de anställningar som arbetstagarna redan hade och var därmed mer 
skäliga erbjudanden.  
 
Arbetsdomstolen anförde att arbetsgivaren först tillsatte arbetstagare till 
verksamhetschefs-tjänsterna under våren år 1994. Därefter stod det klart 
vilka arbetstagare som riskerade att sägas upp på grund av arbetsbrist. Dessa 
arbetstagare kunde endast ha omplacerats till de lediga arbeten som fanns 
från och med då. Domstolen fortsatte och hänvisade till LAS förarbeten från 
år 1973 och anförde att arbetsgivaren först ska undersöka om det finns 
någon omplaceringsmöjlighet inom samma arbetsplats eller samma 
företagsenhet. Om det inte finns några sådana omplaceringsmöjligheter, ska 
arbetsgivaren se om det finns andra anställningsmöjligheter hos sig, även 
inom andra driftsenheter enligt 7 § andra stycket LAS. Tackar arbetstagaren 
nej till en skälig omplacering, behöver arbetsgivaren inte ge arbetstagaren 
fler erbjudanden. Om det gäller en offentlig verksamhet, ska arbetstagaren 
omplaceras inom verksamhetsområdet för anställningsmyndigheten, men 
arbetstagaren kan dock inte omplaceras till andra myndigheter. 
Omplaceringserbjudandena ska i den mån det är rimligt, vara lik den 
anställning som arbetstagaren redan har. Det finns inget i lagstiftningen eller 
förarbetena till LAS som säger att arbetstagaren har en rätt att omplaceras 
till en anställning som är likvärdig den anställning som arbetstagaren redan 
innehar. Däremot ska arbetsgivaren sträva efter att ge arbetstagaren en 
likvärdig anställning. Hur långt denna skyldighet går, måste avgöras i varje 
enskilt fall. 
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Arbetsdomstolen ansåg att arbetsgivaren försökt omplacera till likvärdiga 
arbetsuppgifter inom Lundby, men att några sådana 
omplaceringsmöjligheter inte funnits. En av arbetstagarna hade dock 
ryggbesvär, det omplaceringserbjudande som denna arbetstagare fått var 
inte skäligt med beaktande av hennes ryggbesvär. Den erbjudna 
anställningen innehöll fysiskt påfrestande arbete, och arbetsgivaren hade 
inte informerat arbetstagaren på vilket sätt de kunnat hjälpa arbetstagaren 
inom den nya anställningen för att underlätta hennes besvär. Därför ansågs 
erbjudandet som getts arbetstagaren som oskäligt, och eftersom 
arbetstagaren tackat nej till det oskäliga erbjudandet var även hennes 
uppsägning utan saklig grund. 
 
De andra arbetstagarna hade dock ingen godtagbar anledning till att tacka 
nej till sina omplaceringserbjudanden. Arbetsdomstolen ansåg att arbete 
med barn var en del av deras tidigare arbetsskyldighet. 
Omplaceringserbjudandena till förskolelärare eller fritidspedagog var mer 
likvärdigt det tidigare arbetet, än arbetet som samordnare. Förbundet hade 
nämligen ansett att arbetet som samordnare var mer likvärdigt 
arbetstagarnas tidigare arbete. Arbetsdomstolen höll dock inte med om 
detta. De andra förslagen på lediga arbeten som förbundet hade redovisat 
var dessutom utanför Lundbys statsförvaltning. Arbetsdomstolen ansåg 
visserligen att arbetstagarna hade tillräckliga kvalifikationer för dessa 
arbeten, men ansåg också att det:  
 

”Av detta material kan inte den slutsatsen dras att någon av de nu aktuella 
tjänsterna hade ett innehåll som mer svarade mot de föreståndarbefattningar som de 
tre arbetstagarna hade än de befattningar som förskollärare och fritidspedagog som 

kommunen erbjöd omplacering till.”.130 
 
Arbetsgivaren har därför uppfyllt kraven i 7 § LAS vad gäller de två 
arbetstagarna utan ryggbesvär.131  
 
Sammanfattningsvis kan sägas att vad som är skäligt att kräva av 
arbetstagaren enligt 7 § andra stycket LAS ska enligt målet avgöras från fall 
till fall. När arbetsbristen stod klart efter att tjänsterna som 
verksamhetschefer hade tillsatts, kunde man veta vilka lediga arbeten som 
fanns kvar att omplacera arbetstagarna till. Det arbete som arbetstagaren ska 
omplaceras till ska vara så likvärdigt arbetstagarens tidigare arbete som 
möjligt. Det finns däremot inget i lagtext eller förarbeten som ger en rätt till 
detta, det räcker att arbetsgivaren försöker sträva efter att ge arbetstagaren 
ett så likvärdigt arbete som möjligt. Skyldigheten att erbjuda likvärdigt 
arbete avgörs från fall till fall. Här tycks domstolens bedömning var något 
hårdare än i Traktor-målet. I Traktor-målet anförde domstolen att eftersom 
det fanns ett ledigt arbete hos arbetsgivaren som var mer likvärdigt det 
arbete som arbetstagaren tidigare haft, var det oskäligt att erbjuda 
arbetstagaren ett arbete som var mindre likvärdigt. I Barnskötar-målet tycks 
man ha stramat åt detta och dessutom påvisat att det inte finns något i lag 
                                                
130 AD 1996 nr 144. 
131 AD 1996 nr 144. 
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eller förarbeten som ger arbetstagaren en rätt att omplaceras till ett 
likvärdigt arbete enligt 7 § andra stycket LAS. I Traktor-målet fanns dock 
ett arbete som var mer likvärdigt än det som arbetstagarna erbjudits. I detta 
mål ansåg dock arbetsdomstolen att de erbjudanden som givits 
arbetstagarna, inte var mindre likvärdiga det arbete som arbetstagarna 
tidigare haft, än de arbeten som förbundet påstod var mer skäliga 
erbjudanden.   

3.2.4 Medicin-målet 
En arbetsmiljötekniker hade i målet AD 2005 nr 57 sagts upp på grund av 
arbetsbrist. Arbetstagaren hade börjat med att arbeta i bolagets produktion 
under början av 1990-talet, men efter en arbetsskada fick arbetstagaren mer 
administrativa arbetsuppgifter. Till slut fick arbetstagaren anställning som 
arbetsmiljötekniker. En omorganisering skedde år 2003, vilket innebar att 
befattningen som arbetsmiljötekniker skulle tas bort. Förhandlingar hölls 
mellan arbetstagarens förbund, Sif, och bolaget under år 2004. I samband 
med dessa förhandlingar presenterade bolaget en omplaceringsplan. 
Arbetstagaren i fråga erbjöds studier som skulle betalas av bolaget samtidigt 
som arbetstagaren fick behålla sin lön. Detta erbjudande gällde under den 
pågående omorganiseringen. Arbetstagaren tackade nej till detta erbjudande, 
även till erbjudandet om ett års lön och outplacementhjälp. När 
omorganiseringen sedan stod klar, hade arbetstagaren i fråga inget arbete. 
Tills arbetstagarens omplacering blivit fastställd, erbjöds denne att vara 
hemma med full betalning, men detta tackade arbetstagaren också nej till. 
Bolaget ville sedan omplacera arbetstagaren till produktionen. Arbetstagaren 
tackade nej till arbetet i produktionen eftersom denne ansåg att det inte var 
ett skäligt omplaceringserbjudande. Arbetet ansågs inte vara skäligt 
eftersom arbetstagaren trodde att arbetet skulle innebära paketering. 
Arbetstagaren kunde inte arbeta med paketering på grund av sin 
arbetsskada. Förbundet ansåg att det fanns en annan ledig tjänst hos 
arbetsgivaren som logistikoperatör, som arbetsgivaren borde ha erbjudit 
arbetstagaren och att arbetsgivaren därför inte uppfyllt sin 
omplaceringsskyldighet. Förbundet ansåg även att erbjudandet om 
omplacering inte var tillräckligt preciserat. 
 
Bolaget menade att det fanns andra arbeten inom produktionen av 
administrativ karaktär som inte infattade paketering. Bolaget ansåg därför 
att det var ett skäligt omplaceringserbjudande. Vad gäller tjänsten som 
logistikoperatör ansåg bolaget att arbetstagaren i fråga inte erbjöds den 
tjänsten, eftersom arbetsgivaren inte visste om tjänsten skulle vara kvar. Det 
stod inte klart att tjänsten skulle vara kvar förän våren år 2004. Bolaget 
anförde vidare att arbetstagaren sades upp innan det stod klart att tjänsten 
skulle vara kvar. Parterna kunde inte komma överens under förhandlingarna, 
arbetstagaren sades därför upp år 2004. Frågan var om uppsägningen var 
sakligt grundad enligt 7 § LAS eller om uppsägningen stridit mot 22 § LAS. 
 
Arbetsdomstolen började med att utreda omplaceringsfrågan enligt 7 § 
andra stycket LAS. Man hänvisade till målet AD 2003 nr 14 och anförde att 
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arbetsgivaren ska göra en noggrann undersökning av 
omplaceringsmöjligheterna, vilket innebär att arbetsgivaren måste utreda 
vilka möjligheter som finns och redovisa detta på ett tydligt sätt. Det får inte 
vara några oklarheter om huruvida arbetstagaren hade kunnat omplaceras 
eller inte. 
 
Arbetsgivaren behöver inte skapa nya befattningar och omplaceringar ska 
heller inte ske på bekostnad av andra anställdas anställningar. Om 
arbetstagaren tackat nej till en omplacering enligt 7 § finns ingen skyldighet 
för arbetsgivaren att erbjuda arbetstagaren någon ny omplacering. 
 
”Om en arbetsbristdrabbad arbetstagare avböjer ett skäligt omplaceringserbjudande 
får arbetsgivaren därför normalt anses ha uppfyllt sin omplaceringsskyldighet och 

ha saklig grund för uppsägning av den arbetstagaren.”.132 
 
I just detta fall ansåg arbetstagarens förbund att omplaceringserbjudandet 
inte var skäligt av medicinska skäl, eftersom arbetstagaren fått ett 
erbjudande om arbete av mer fysisk karaktär. Arbetstagaren hade vissa 
svårigheter som gjorde det svårt för denne att ha ett arbete som var fysiskt 
krävande. Domstolen ansåg dock att det istället var visat att det givits 
erbjudande om generellt arbete inom produktionen som involverade 
administrativt arbete och således inte fysiskt arbete. Arbetsdomstolen ansåg 
att det var utrett att arbetstagaren inte erbjudits ett jobb med 
paketeringsarbete. 
 
Domstolen ansåg att det inte fanns någon rimlig förklaring till varför 
arbetstagaren misstolkat att erbjudande om omplacering gällde ett arbete av 
fysisk karaktär. Sedan arbetsskadan hade arbetstagaren arbetat inom 
produktionen med administrativa uppgifter, domstolen ansåg därför att 
arbetstagaren hade all anledning att anta att arbetet istället skulle omfatta 
administrativa uppgifter. Arbetstagaren hade heller inte bett om att få 
omplaceringserbjudandet mer preciserat. Bolaget hade heller inget ansvar 
för att arbetstagaren misstolkat erbjudandet, då det var tillräckligt preciserat. 
Bolaget hade skapat arbetsuppgifter inom produktionen för att kunna 
behålla arbetstagaren. Eftersom arbetstagaren tidigt tackat nej till 
omplaceringen inom produktionen, fanns ingen skyldighet för bolaget att 
utreda omplaceringsmöjligheterna vidare. Omplaceringserbjudandet var ett 
skäligt erbjudande. Eftersom arbetstagaren tackat nej till ett skäligt 
omplaceringserbjudande, fanns saklig grund för uppsägning på grund av 
arbetsbrist. Domstolen hävdade att en arbetstagare inte kan tacka nej till en 
skälig omplacering och sedan vänta på att bli erbjuden en annan 
omplacering som denne hellre vill ha.133 
 
I målet uttryckte domstolen för första gången att om en arbetstagare tackar 
nej till ett skäligt omplaceringserbjudande, utgör det i sig saklig grund för 
uppsägning. Det föreligger saklig grund för uppsägning, eftersom 
arbetsgivaren uppfyllt sin omplaceringsskyldighet i 7 § andra stycket LAS. 
                                                
132 AD 2005 nr 57. 
133 AD 2005 nr 57. 
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Som framgår nedan i avsnitt 3.2.2.3 ansåg domstolen också i Medicin- 
målet att turordningsreglerna inte heller ska tillämpas när en arbetstagare 
tackat nej till ett skäligt omplaceringserbjudande. I målet tycks även 
domstolen har lättat lite på kravet att ett erbjudande om omplacering måste 
vara preciserat.  Som nämnts i domen AD 1995 nr 82 ska 
omplaceringserbjudanden enligt 7 § LAS vara klart och tydligt framställda. 
Om inte arbetsgivaren framställer ett omplaceringserbjudande på ett tydligt 
sätt anses inte arbetsgivaren ha uppfyllt sin omplaceringsskyldighet i 7 § 
andra stycket LAS. Men att lämna ett generellt krav om arbete inom 
produktionen var i detta fallet tillräckligt tydligt.  

3.2.5 Åre-målet 
En arbetstagare som arbetade i Stockholm blev uppsagd på grund av 
arbetsbrist efter att ha tackat nej till en omplacering i Åre. Arbetsgivaren 
hade tre kontor i Stockholm, två av dessa kontor var på Linnégatan och 
Sturegatan. Kontoret på Sturegatan bedrev revisions- och 
redovisningsverksamhet. Kontoret på Linnégatan hade bland annat en 
skatteavdelning och en ekonomiavdelning. Båda kontoren hade en 
gemensam reception. Arbetstagaren hävdade att erbjudandet om 
omplacering till Åre var oskäligt eftersom arbetstagaren bodde i Uppsala, 
vilket innebar en för lång pendling. Arbetstagaren ansåg även att 
arbetserbjudandet var oseriöst eftersom denne inte fick någon information 
om arbetsvillkor och vad arbetet skulle innebära. Arbetsgivaren hävdade att 
de inte fick någon chans att specificera arbetsvillkoren eftersom 
arbetstagaren redan tackat nej till omplaceringen. 
 
Domstolen tolkade arbetstagarens agerande som att det hade lite betydelse 
att arbetsvillkoren inte var specificerade, utan att det var av större vikt för 
arbetstagaren att denne var tvungen att omplaceras så långt bort. 
Arbetsdomstolen ansåg att arbetstagaren haft godtagbara skäl för att tacka 
nej till omplaceringserbjudandet utifrån vad tingsrätten anfört.134 
Tingsrätten hade i en tidigare dom gällande samma fall, bedömt att 
arbetstagaren hade en stark anknytning till Uppsala med tanke på sin 
tilltagande ålder och att erbjudandet om omplacering till Åre därför var 
oskäligt.135 
 
På grund av arbetstagarens starka anknytning till platsen där denne var 
bofast, var det alltså skäligt av arbetstagaren att tacka nej till ett 
omplaceringserbjudande som innebar ett för långt pendlingsavstånd till en 
ny arbetsplats. Detta ses då ur arbetstagarens perspektiv, det är ett oskäligt 
omplaceringserbjudande för arbetstagaren att denne ska behöva omplaceras 
så långt ifrån sitt hem när arbetstagaren har en stark anknytning till hemmet.  

                                                
134 AD 2006 nr 15. 
135 Tingsrättens dom avd. 5, 4 mars 2005, mål nr T 16501-03.  
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3.2.6 VVS-målet 
Parterna i domen AD 2009 nr 50 var VVS Företagen mot Svenska 
Byggnadsarbetarförbundet. Bolaget hade kontor på platser över hela landet. 
Två arbetstagare, arbetstagare ”H” och arbetstagare ”D”, blev uppsagda från 
bolaget år 2007 på grund av arbetsbrist från bolagets kontor i Uppsala. 
Arbetstagarna sades upp efter att de båda tackat nej till arbetsgivarens 
omplaceringserbjudanden till andra orter. Arbetstagare D hade fått 
erbjudande om arbete i Haninge. Arbetstagare H hade fått erbjudande om 
arbete i Gävle och Arlanda. Arbetstagare D tackade nej till sin omplacering 
bland annat eftersom denne hade ensam vårdnad om ett minderårigt barn 
och kunde därför inte pendla så långa sträckor. En fråga som 
arbetsdomstolen skulle utreda i VVS-målet var huruvida omplaceringarna 
som erbjudits varit skäliga eller ej. Förbundet ansåg att 
omplaceringserbjudandena var oskäliga eftersom arbetstagarna erbjudits 
omplaceringar utanför deras arbetsskyldighet enligt kollektivavtalet som 
fanns mellan parterna. Förbundet ansåg även att bolaget borde ha gett 
omplaceringserbjudandena i turordning. Bolaget ansåg dock att de 
omplaceringar som erbjudits varit skäliga, samt att de inte var skyldiga att 
erbjuda omplacering i turordning. Arbetstagarna hade dessutom tackat nej 
till de skäliga omplaceringarna, turordningsbestämmelserna blev således 
inte tillämpliga. 
 
Domstolen anförde att det inte var av betydelse för omplaceringsfrågan 
enligt 7 § andra stycket LAS vilken arbetsskyldighet som fanns enligt 
kollektivavtalet mellan parterna. Det hade ingen betydelse eftersom 
kollektivavtalet torde röra sig omplaceringar inom anställningen, och hade 
ingenting att göra med omplacering vid uppsägning. Arbetsskyldigheten 
hade ingen avgörande betydelse för omplacering enligt 7 § andra stycket 
LAS. En arbetstagare måste förvisso i princip alltid acceptera en 
omplacering inom ramen för anställningen, en sådan skyldighet har 
arbetstagaren även om inte arbetsbrist föreligger. Om en arbetstagare inte 
accepterar en omplacering inom ramen för anställningen, kan det klassas 
som arbetsvägran. Arbetsdomstolen anförde vidare att 
omplaceringsskyldigheten enligt 7 § LAS sträcker sig dock längre än bara 
erbjudanden om arbeten inom ramen för anställningen. Omplacering ska 
först göras inom ramen för den anställning som arbetstagaren redan innehar. 
Om sådana omplaceringsmöjligheter inte finns, ska arbetsgivaren försöka 
bereda annat arbete hos sig. Dessa arbeten behöver då inte vara inom ramen 
för anställningen. De erbjudanden som arbetstagarna fick omfattade lika 
arbete som den anställning de haft innan. De erbjudna anställningarna som 
sådana var därför skäliga. Att arbetstagarna skulle omplaceras till ett annat 
arbetsställe var något som behövde göras eftersom det rådde arbetsbrist på 
arbetsplatsen i Uppsala. 
 
Arbetsdomstolen anförde vidare att det inte funnits några lediga arbeten i 
Uppsala, utan det förekom en konkurrens bland de anställningar som skulle 
vara kvar. De arbeten som fanns kvar i Uppsala var enligt bolaget avsedda 
för servicemontörerna. Bolaget har inte varit skyldig att lämna 
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omplaceringserbjudanden till de andra orterna i turordning. Det fanns heller 
ingen skyldighet för bolaget att fastställa en turordningskrets vid det 
tillfället. Att vissa anställningar var lediga i Uppsala skulle därmed inte 
beaktas, gällande frågan huruvida arbetstagarna haft rätt att tacka nej till 
bolagets omplaceringserbjudanden eller ej.  
 
Det var enligt domstolen dagspendlingsavstånd till den nya arbetsplatsen. 
Omplaceringserbjudandena avsåg dessutom likvärdigt arbete. 
Omplaceringen kan vara skälig även om omplaceringen sker till en annan 
ort eller att arbetstagaren får en försämrad inkomst. Försämringar och 
förändringar är inte oskäligt i sig, även om det kan finnas undantag i 
enskilda fall. I just detta fall är dock omplaceringarna skäliga enligt 
arbetsdomstolen. Syftet med omplaceringsskyldigheten är inte att rädda 
arbetstagarnas arbete, utan att skydda dem från friställning som sådant.  
 
Slutligen ansåg domstolen att eftersom arbetstagarna tackat nej till skäliga 
omplaceringar, hade bolaget inte haft någon skyldighet att turordna dem 
enligt 22 § LAS. Bestämmelsen är endast tillämplig när arbetsgivaren måste 
välja mellan olika arbetstagare. Eftersom arbetstagarna tackat nej till de 
skäliga omplaceringarna förelåg saklig grund för uppsägning utan att man 
behövde turordna arbetstagarna. Arbetstagarna hade kunnat undvika 
uppsägning genom att tacka ja till omplaceringserbjudandena, därför förelåg 
saklig grund för uppsägning.136  
 
Det fanns även skiljaktiga till domen. De skiljaktiga ansåg till skillnad från 
majoriteten, att det var ett brott mot turordningsreglerna. De skiljaktiga 
jämförde situationen med uppsägning på grund av personliga skäl. Saklig 
grund i 7 § LAS kan utgöras av personliga skäl eller arbetsbrist. Personliga 
skäl eller arbetsbrist kan föreligga, men trots detta anses saklig grund inte 
föreligga om det är skäligt att kräva att arbetsgivaren omplacerar 
arbetstagaren. Genom omplaceringsbestämmelsen i 7 § andra stycket LAS 
kan en arbetstagare få ha kvar sin anställning, även om arbetsbrist eller 
personliga skäl föreligger. 
 

”Vid prövningen av om de underliggande personliga skälen är sådana att saklig 
grund för uppsägning föreligger saknar det betydelse om arbetstagaren avböjt ett 

skäligt omplaceringserbjudande eller ej.”.137 
 
Det som är av betydelse är huruvida det föreligger personliga skäl eller ej. 
Saklig grund för uppsägning kan anses föreligga även om arbetstagaren 
tackat nej till ett skäligt omplaceringserbjudande. Arbetsbrist föreligger 
alltså även om arbetstagare tackat nej till ett skäligt 
omplaceringserbjudande. De skiljaktiga skrev att det inte finns något i 
lagens förarbeten som tyder på att arbetsbrist ska behandlas på ett annat sätt 
än personliga skäl i 7 § andra stycket LAS. Därför ansåg de skiljaktiga att 
det inte finns något stöd för att saklig grund ska föreligga när en 
arbetstagare tackar nej till ett skäligt omplaceringserbjudande. Det 
                                                
136 AD 2009 nr 50. 
137 AD 2009 nr 50, domsbilaga i mål A 52/08. 
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föreligger fortfarande arbetsbrist på arbetsplatsen även efter att en 
omplaceringsutredning gjorts enligt 7§ andra stycket LAS, bestämmelsen i 
22 § LAS ska då tillämpas. 
  
Syftet med bestämmelserna om omplacering är att förstärka arbetstagarnas 
anställningsskydd. Det skulle därför strida mot syftet med lagen om det 
innebar ett sämre skydd för arbetstagaren att erbjudas en omplacering, enligt 
7 § LAS tillskillnad från de arbetstagare som inte erbjuds omplacering.138 
 
Arbetsskyldigheten hade alltså ingen avgörande betydelse vid 
omplaceringar enligt 7 § andra stycket LAS. En arbetsgivare ska försöka 
omplacera en arbetstagare inom ramen för anställningen, men om 
möjligheten inte finns får arbetsgivaren enligt samma lagrum omplacera 
arbetstagaren till arbeten som ligger utanför dennes arbetsskyldighet. Som 
arbetsdomstolen uttalat i tidigare mål ansåg man även här att omplacering 
enligt 7 § andra stycket LAS inte behöver ske i turordning. Bolaget kunde 
därför ge servicemontörerna de arbeten som fanns kvar i Uppsala. 
Arbetsgivaren behöver heller inte fastställa några turordningskretsar förrän 
omplaceringsmöjligheterna enligt 7 § är uttömda. Det var också enligt 
domstolen skäligt att omplacera arbetstagarna till annan ort, men det var 
enligt domstolen något som skulle bedömas från fall till fall. Man 
bekräftade även det domstolen redan uttalat i Medicin-målet, alltså att 
turordningsreglerna inte blir tillämpliga om en arbetstagare tackar nej till ett 
skäligt omplaceringserbjudande. De skiljaktiga hade intressanta åsikter 
gällande frågan huruvida turordningsreglerna ska tillämpas när en 
arbetstagare tackat nej till ett skäligt omplaceringserbjudande. De skiljaktiga 
tycks ha bedömt saken som så att även om en arbetstagare har fått en 
omplaceringsmöjlighet enligt 7 § LAS och tackar nej till omplaceringen, 
föreligger ändå arbetsbrist på arbetsplatsen. Turordningsreglerna borde 
tillämpas eftersom det råder arbetsbrist, detta trots att arbetstagaren tackat 
nej till ett skäligt omplaceringserbjudande.  

3.2.7 Teknik-målet 
I målet AD 2011 nr 30 utredde domstolen uppsägningar som förekommit 
hos ett företag med verksamhet på två olika orter (ort A och ort B). Båda 
verksamheterna på orterna bedrev tillverkning av truckar. Ort A hade utöver 
detta även administration och serviceverksamhet. Serviceverksamheten låg 
på samma gata som trucktillverkningen, men inte inom samma lokal. Några 
arbetstagare skulle sägas upp från trucktillverkningen på ort A år 2009 på 
grund av arbetsbrist, dessutom skulle företagets hela trucktillverkning på ort 
A flyttat till ort B. Bolaget gav några arbetstagare omplaceringserbjudanden 
till orten B, dessa erbjudanden gavs inte i turordning. Arbetsgivaren sa upp 
de arbetstagare som inte fått omplaceringserbjudanden till ort B. 
Arbetsgivaren sa också upp de arbetstagare som inte fått erbjudande om 
fortsatt arbete inom serviceverksamheten på ort A. Dessa erbjudanden om 
omplacering hade dessutom inte givits i turordning.  

                                                
138 AD 2009 nr 50, domsbilaga i mål A 52/08. 



 39 

 
Arbetsdomstolen uttalade sig bland annat om skäliga omplaceringar. 
Domstolen skrev att 7 § andra stycket LAS är en begränsning av 
arbetsgivarens arbetsledningsrätt, eftersom omplacering är ett krav för att 
saklig grund för uppsägning ska anses föreligga.  
 

”Som har angetts i det föregående finns det ingen turordningsbestämmelse 
innesluten i 7 § andra stycket anställningsskyddslagen som inskränker 

arbetsgivarens företagsledningsrätt vid fördelningen av erbjudanden om lediga 
arbeten mellan flera uppsägningshotade arbetstagare.”139 

 
Bestämmelsen om omplacering i 7 § syftar endast till att undvika 
uppsägning av en arbetstagare, genom att försöka omplacera denne. Vad 
som är skäligt innebär att arbetsgivaren ska så långt det går undvika 
uppsägning av arbetstagaren ifråga, genom att omplacera denne till lediga 
arbeten. Reglerna om turordning tillämpas endast när uppsägning på grund 
av arbetsbrist står klart, alltså när omplaceringsmöjligheterna enligt 7 § har 
uttömts. Arbetsdomstolen ansåg i detta fall, att så som arbetsdomstolen 
uttalat sig i VVS-målet, även var tillämpligt på situationen i detta fall. 
Arbetstagarna behöver inte omplaceras i turordning när omplaceringar görs 
till ledigt arbete på annan ort, utanför en turordningskrets som är 
arbetsbristdrabbad.140  
 
I målet var det alltså skäligt att inte erbjuda arbetstagarna omplacering enligt 
7 § i turordning, trots att konsekvensen av att inte erbjudas en sådan 
omplacering var uppsägning. Arbetsdomstolen uttalar sig om vad som är en 
skälig omplacering utifrån arbetsgivaren perspektiv, vilket då skulle vara att 
undvika uppsägning. Här förtydligades även åsikter som slogs fast i VVS-
målet, alltså att när det råder arbetsbrist på arbetsplatsen kan arbetsgivaren 
erbjuda omplacering enligt 7 § andra stycket LAS till vem som helst av 
arbetstagarna utan beaktande av turordningsregler. Detta kan arbetsgivaren 
göra, även om de arbetstagare som inte får ett omplaceringserbjudande 
enligt 7 § måste sägas upp. 

3.2.8 Tvätteri-målet 
Målet AD 2015 nr 49 handlar om en arbetstagare i Långsele som sades upp 
på grund av arbetsbrist. Arbetstagarens förbund hade bland annat yrkat att 
domstolen skulle ogiltigförklara uppsägningen för brott mot 7 § andra 
stycket LAS. Arbetstagaren hade hos bolaget arbetat som tvättbiträde från år 
1976 till år 2010 och efter år 2010 arbetat som kundtjänstmedarbetare. En 
omorganisering av verksamheten behövde göras, vilket gav konsekvensen 
att arbetstagarens arbete drogs in. Arbetsgivaren försökte omplacera 
arbetstagaren till ett arbete som kundtjänstmedarbetare i Örebro, men 
arbetstagaren tackade nej till erbjudandet. Det fanns ett ledigt arbete hos 
arbetsgivaren i Långsele som teamledare, men arbetsgivaren ansåg att 
arbetstagaren inte hade tillräckliga kvalifikationer för arbetet. Eftersom 
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arbetstagaren tackat nej till omplaceringserbjudandet i Örebro, sades 
arbetstagaren upp på grund av arbetsbrist. Domstolen hänvisade till domen 
VVS-målet och anförde att det kan vara skäligt att ge 
omplaceringserbjudanden till annan ort. Sedan hänvisade domstolen till 
målet Åre-målet och anförde att vissa hos arbetstagaren personliga 
omständigheter kan göra det skäligt för arbetstagaren att tacka nej till ett 
omplaceringserbjudande på annan ort.  
 
Förbundet ansåg att det fanns personliga omständigheter som gjorde att 
omplaceringserbjudandet till Örebro var oskäligt. Arbetstagaren hade en stor 
familj som bodde i närheten av arbetstagaren i Långsele. Arbetstagaren var 
56 år gammal och hade både arbetat och bott i Långsele under större delen 
av sitt liv. Domstolen anförde att det erbjudna arbetet i Örebro var i sig 
likvärdigt med arbetstagarens tidigare arbete. Däremot var det inte 
dagspendlingsavstånd mellan Örebro och Långsele. Eftersom arbetstagaren 
hade så stark anknytning till Långsele, kunde det inte krävas att 
arbetstagaren skulle bosätta sig i Örebro. Omplaceringserbjudandet till 
Örebro var därför oskäligt.141  
 
I detta mål blir det något tydligare när det blir oskäligt att omplacera en 
arbetstagare till annan ort. Man kan utläsa från målet att det i alla fall bör 
vara dagspendlingsavstånd till arbetet som arbetstagaren erbjudits. Detta i 
kombination med att det ska finnas vissa personliga omständigheter som gör 
en omplacering till annan ort oskäligt.  

3.3 Turordning i 22 § LAS 
I detta kapitel redogörs för en del avgöranden från arbetsdomstolen gällande 
turordningsreglerna i 22 § LAS. Precis som avsnitt 3.2, har detta kapitel för 
syfte att tydliggöra vissa begrepp i paragrafen. Eftersom VVS-målet tar upp 
begrepp som driftenheter och turordningskretsar kan det vara bra att 
ytterligare förtydliga vad som avses med begreppen. Se även kapitel två för 
definitionen av dessa begrepp.  

3.3.1 HSB-målet 
En arbetstagare i målet AD 1977 nr 159 sades upp på grund av arbetsbrist. 
Domstolen uttalade att det endast är de förhållanden som funnits vid 
uppsägningstillfället som ska ligga till grund för bedömningen av om 
turordningsbrott förelegat.142  

3.3.2 Flyg-målet 
Domen AD 1994 nr 1 behandlade rekvisitet ”tillräckliga kvalifikationer” i 
22 § LAS. Arbetsgivaren påstod att arbetstagaren inte hade tillräckliga 
kvalifikationer för de arbeten som denne kunnat omplaceras till enligt 22 § 
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LAS. Arbetsdomstolen ansåg att bolaget hade satt kravet för 
”kvalifikationer” för högt. Bolaget hade ingen rätt att bortse från 
arbetstagarens rätt att omplaceras enligt 22 § för att behålla den arbetstagare 
som redan innehade anställningen, för att denne var bättre på arbetet ifråga. 
En arbetstagare kan ha tillräckliga kvalifikationer för att omplaceras enligt 
22 § LAS även om det innebär en kvalitetssänkning av arbetet när denne 
slår ut någon med kortare anställningstid men med bättre kvalifikationer. 
Bolaget ansåg att arbetstagaren hade tillräckliga kvalifikationer för att 
omplaceras enligt 22 § LAS.143  
 
Det räcker alltså att den arbetstagare som har rätt till arbetet enligt 
turordningen har tillräckliga kvalifikationer för arbetet ifråga, arbetstagarens 
kvalifikationer ska alltså inte bedömas i förhållande till någon annan 
arbetstagares kvalifikationer. 

 3.3.3 Civilingenjör-målet 
Arbetsdomstolen uttalade i målet att huvudregeln är att varje 
turordningskrets ska bestämmas för varje enskild driftsenhet som 
arbetsgivaren har. Undantaget är om det föreligger kollektivavtal mellan 
parterna där parterna bestämt en annan turordning. För att kunna omplaceras 
enligt 22 § LAS måste arbetstagaren ha tillräckliga kvalifikationer för det 
nya arbetet. Tillräckliga kvalifikationer innebär att arbetstagaren ska ha de 
kvalifikationer som normalt krävs av någon som annars skulle ha sökt 
arbetet. Arbetstagaren behöver inte från början ha alla nödvändiga 
färdigheter för arbetet, en viss inskolningstid är rimligt. Omplaceringsregeln 
i 22 § LAS innebär inte att en arbetstagare inte kan omplaceras till ett arbete 
som skulle kunna klassas som en befordran så länge arbetstagaren har 
tillräckliga kvalifikationer.144  
 
Arbetsdomstolen redogör för definitionen av tillräckliga kvalifikationer, 
definitionen skiljer sig inte från vad som uttalats i förarbetena145. Däremot 
uttalade domstolen att en omplacering enligt 22 § kan göras även om det 
skulle innebära en befordran för arbetstagaren, även om det förutsätter att 
arbetstagaren har tillräckliga kvalifikationer för arbetet ifråga. 

3.3.4 Åre-målet 
Arbetsdomstolen utredde även i domen AD 2006 nr 15146, huruvida det 
förelegat ett brott mot turordningsreglerna eller ej. Eftersom arbetstagaren 
tackat nej till ett oskäligt omplaceringserbjudande, blev 22 § LAS 
tillämplig. Bestämmelserna i 22 § LAS blir tillämpliga när flera arbetstagare 
konkurrerar om de anställningar som finns kvar hos arbetsgivaren. 
Arbetsgivaren påstod att kontoren på Linnégatan och Sturegatan i 
Stockholm var två olika driftsenheter, det skulle därför inte göras en 
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gemensam turordningslista för båda kontoren. Arbetstagaren ansåg dock att 
de båda kontoren utgjorde en enda driftsenhet. Vid en gemensam 
turordningslista, skulle arbetstagaren i fråga ha en bättre plats i turordningen 
än andra arbetstagare och skulle därför ha omplacerats till någon utav 
anställningar på ekonomiavdelningen. 
 
Arbetsdomstolen hänvisade till några tidigare rättsfall där frågan om 
verksamheter på olika orter kan utgöra en och samma driftsenhet.147 I dessa 
avgöranden hade domstolen kommit fram till att driftsenhetsbegreppet är av 
geografisk karaktär. En driftsenhet kan exempelvis vara en byggnad eller ett 
inhägnat område. Det var två kontor i två olika byggnader. Tidigare hade 
avdelningarna funnits på kontoret på Sturegatan. Man var dock tvungen att 
hyra kontoret på Linnégatan av utrymmesskäl. Efter det hade en del av 
verksamheten från Linnégatan återigen flyttat tillbaka till Sturegatan. 
Arbetsdomstolen ansåg att det utgjorde en och samma driftsenhet, även om 
de var två olika byggnader, eftersom de låg nära geografiskt. 
Arbetsdomstolen ansåg att man inte kunde tolka lagstiftningen så snävt. 
Eftersom turordning enligt lag ska fastställas för varje enskild driftsenhet, 
borde arbetsgivaren ha turordnat alla arbetstagare från båda kontoren. 
Arbetstagaren ifråga hade bättre plats i turordningen än två andra 
arbetstagare och hade dessutom tillräckliga kvalifikationer för arbetet. 
Arbetsgivaren hade därför brutit mot 22 § LAS. 148  
 
Arbetsdomstolen började alltså konstatera att begreppet driftsenhet är av 
geografisk karaktär. Driftsenheten kan utgöra en byggnad eller inhägnat 
område. Att kontoren funnits i två olika byggnader kunde ha inneburit att de 
skulle utgöra två olika driftsenheter, men eftersom byggnaderna låg nära 
varandra geografiskt, ansåg domstolen att det ändå skulle klassas som en 
och samma driftsenhet. Begreppet driftsenhet skulle dessutom inte tolkas 
snävt.  

3.3.5 Teknik-målet 
Arbetstagarnas förbund i målet AD 2011 nr 30 väckte även talan gällande 
brott mot turordningsreglerna i 22 § LAS för omplaceringen till ort B och 
omplaceringen till serviceverkstaden på ort A. Ort A hade utöver 
trucktillverkningen en administration och serviceverksamhet. 
Serviceverksamheten låg på samma gata som trucktillverkningen, men i 
olika byggnader.  Det alternativa yrkandet var brott mot god sed på 
arbetsmarknaden. Förbundet ansåg att trucktillverkningen och 
serviceverksamheten på orten A skulle ses som en enda driftsenhet. 
Omplaceringserbjudandena borde ha getts i turordning, förbundet ansåg 
även att bolaget hade undantagit arbetstagare från turordningen genom att 
omplacera dem till ort B. Förbundet hade även gjort gällande att den 
omplacering som skedde till ort B, inte var till lediga arbeten som avses i 7 
§ andra stycket LAS. Förbundet hävdade att de är uppsägningstillfället som 
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avgör arbetstagarnas turordning. När uppsägningarna gjordes fanns 
fortfarande lediga arbeten på ort A som arbetstagarna borde ha omplacerats 
till. Bolaget bestred arbetstagarförbundets talan. 
 
I domen förklarade arbetsdomstolen att när omplaceringsmöjligheter enligt 
7 § andra stycket LAS har utretts och uttömts, kan arbetsgivaren säga upp 
arbetstagare på grund av arbetsbrist men med beaktande av 
turordningsreglerna i 22 § LAS. Bestämmelserna i 22 § LAS blir tillämpliga 
när flera arbetstagare konkurrerar om de arbeten som kommer att finnas 
kvar hos arbetsgivaren, och arbetarna finns inom samma turordningskrets. 
Bestämmelsen i 22 § LAS är endast tillämplig när den sakliga grunden för 
uppsägning är arbetsbrist. 
 
Vad gäller frågan omplacering till lediga arbeten hänvisade domstolen till 
avgörandet AD 1987 nr 42 och anförde att arbetsgivaren kan säga upp en 
arbetstagare på grund av arbetsbrist, innan arbetsbristen står klart. Det 
räcker med att det föreligger arbetsbrist vid uppsägningstidens slut. Av den 
anledningen behöver arbetsgivaren inte omplacera till befattningar som är 
lediga vid omplaceringstillfället. Omplaceringen ska ske till det arbete som 
arbetsgivaren vet kommer finnas kvar vid uppsägningstidens slut. Företaget 
hade därför en skyldighet att omplacera arbetstagarna till de lediga arbeten 
som skulle finnas vid uppsägningstidens slut på ort B. De arbetstagare som 
tackat ja till arbete utanför turordningskretsen, tillhörde inte den 
turordningskretsen vid uppsägning trots att de under uppsägningstiden 
jobbat på ort A. Omplaceringarna var därför till lediga arbeten på ort B.  
 
Domstolen avgjorde sedan frågan huruvida det var brott mot god sed eller 
ej. Förbundet hade hävdat att det var brott mot god sed på arbetsmarknaden 
eftersom bolaget inlett förhandlingar enligt 22 § LAS och sedan börjat 
omplacera arbetstagarna enligt 7 § andra stycket LAS innan förhandlingarna 
enligt 22 § var färdiga. Domstolen anförde att tidpunkten för när 
omplaceringarna erbjöds, inte i sig stred mot god sed på arbetsmarknaden 
och var heller inte otillbörligt, även om det skedde innan förhandlingarna 
om turordning avslutats. Bolaget hade dessutom informerat förbundet innan 
förhandlingarna enligt 22 § om att omplaceringarna enligt 7 § LAS skulle 
göras. Eftersom bolaget verkligen flyttade sin verksamhet från ort A till ort 
B, var det inte en skenkonstruktion så att bolaget kunde kringgå 
turordningsreglerna. Förbundet hade heller inte gjort gällande att 
omplaceringarna berott på något annat än arbetsbrist. Bolaget har därför inte 
stridit mot god sed på arbetsmarknaden. 
 
Arbetsdomstolen ansåg att propositionen till LAS från år 1973149  var 
vägledande för tolkningen av begreppet driftsenhet. Där hade 
departementschefen uttalat att det är mest naturligt och rättvist för 
arbetstagarna om den konsekvens som arbetsbrist kan ge upphov till, inte 
ger konsekvenser på andra driftsenheter än den som är berörd av arbetsbrist. 
Detta skulle gälla även om driftenheterna skulle vara på samma ort. 
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Domstolen hänvisade även till avgörandet AD 2006 nr 15 där domstolen 
kommit fram till att två olika kontor som fanns i två olika byggnader på 
samma ort, skulle utgöra en och samma driftsenhet. Kontoren hade dock 
legat geografiskt mycket nära varandra. 
 
För frågan om de två verksamheterna på orten A skulle anses vara en och 
samma driftenhet anförde domstolen att arbetstagarförbundet inte hade 
begärt en gemensam turordning för driftsenheterna. Frågan blev sen om de 
lokaler som delade reception skulle utgöra en och samma driftsenhet. 
Arbetsdomstolen ansåg att så inte var fallet. Det var två olika lokaler som 
var inhägnade var för sig, det hade varit skilda avdelningar. Parterna hade 
vid förhandlingarna år 2008 beslutat att driftsenheterna skulle utgöra en 
enda driftsenhet. Arbetsdomstolen ansåg dock att detta inte kunde gälla vid 
uppsägningarna år 2009. Det skulle således vara två olika driftsenheter. 150  
 
Arbetsdomstolen ansåg alltså inte att det stred mot god sed på 
arbetsmarknaden att börja omplacera arbetstagare enligt 7 § andra stycket 
LAS trots att förhandlingar om turordning hade inletts och inte avslutats 
enligt 22 § LAS. Vad gäller frågan om driftsenheterna bedömde 
arbetsdomstolen att det skulle utgöra två separata driftsenheter. Även om de 
båda lokalerna låg geografiskt nära varandra, vilket var det argument man 
använt i Åre-målet när man bedömde att det skulle utgöra en och samma 
driftsenhet, ansåg man i Teknik-målet att det skulle utgöra två olika 
driftsenheter. Tillskillnad från Åre-målet verkar man här ha tolkat 
driftsenhetsbegreppet snävt. 

3.4 Förhållandet mellan 
omplaceringsreglerna  
Kapitel 3 redogör även för några viktiga rättsfall där arbetsdomstolen 
behandlat förhållandet mellan omplacering enligt 7 § andra stycket LAS och 
omplacering enligt 22 § fjärde stycket LAS. I vissa av dessa rättsfall har 
arbetsdomstolen tagit upp problematiken gällande ordningen mellan de 
olika reglerna. I andra rättsfall är detta mer oklart.  

3.4.1 Byggnads-målet 
I domen AD 1982 nr 155 hade en arbetstagare blivit uppsagd på grund av 
arbetsbrist. En av frågorna som domstolen utredde var om uppsägningen av 
arbetstagaren var sakligt grundad enligt 7 § LAS. Enligt 7 § andra stycket 
LAS måste arbetsgivaren undersöka omplaceringsmöjligheterna som finns 
hos arbetsgivaren innan arbetstagaren kan sägas upp från sin anställning. I 
målet framkom att arbetsgivaren sett över vilka omplaceringsmöjligheter 
som fanns. Det fanns en annan arbetstagare i bolaget med liknande arbete, 
men denne var äldre än arbetstagaren i fråga och hade även varit anställd 
under en längre tid hos arbetsgivaren. Man hade även undersökt möjligheten 
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att omplacera arbetstagaren till bolagets byggnadsverksamhet, men 
byggnadsverksamheten omfattade ett helt annat avtalsområde vilket enligt 
bolaget 

”[…] skulle innebära att någon annan arbetstagare skulle behöva sägas upp och 
detta skulle strida mot turordningsreglerna.”151 

 
Det fanns ingen ledig tjänst som arbetstagaren kunnat omplaceras till. Enligt 
7 § andra stycket LAS ska omplacering först ske inom ramen för 
anställningen. Om det inte är möjligt ska arbetsgivaren försöka omplacera 
arbetstagaren till andra delar av sin verksamhet. Arbetsdomstolen anförde 
vidare: 
  
”Vid prövningen av huruvida bolaget uppfyllt de angivna kraven bör erinras om att 
en förutsättning för att omplaceringsskyldigheten skall föreligga är att det kan ske 

utan att någon annan arbetstagare med bättre placering i turordningen eller 
tillhörande annan turordningskrets behöver friställas.”152 

 
De skiljaktiga i domen uttalade att omplaceringsskyldigheten för 
arbetsgivaren är mer omfattande i större företag, än i mindre företag, 
eftersom det finns färre omplaceringsmöjligheter i de mindre företagen.153  
 
Arbetsdomstolen tar inte någon ställning till i vilken ordning bestämmelsena 
ska tillämpas. Domstolen tycks dock ha utgått från att turordningsreglerna 
skulle tillämpas på omplacering enligt 7 § LAS. Det verkar också som att 
domstolen blandat ihop de båda omplaceringsreglerna, det är därför svårt att 
veta enligt vilken paragraf som omplaceringen gäller. 

3.4.2 Traktor-målet 
I målet AD 1983 nr 110 skulle ett bolag lägga ner en del av sin verksamhet 
(en utrustningsenhet) hos en filial i Göteborg, och istället flytta över 
utrustningsenheten till en annan av bolagets filialer i Eslöv. Det blev därför 
arbetsbrist på filialen i Göteborg. Det fanns ett kollektivavtal mellan 
arbetsgivareförbundet MAF och Metall som var gällande på arbetsplatsen. 
Lokala och centrala förhandlingar gjordes gällande turordningen enligt 22 § 
LAS när det stod klart att utrustningsenheten skulle övergå till Eslöv. 
Förhandlingarna gjordes för att kunna avgöra hur omfattande arbetsbristen 
skulle bli. Även om det endast var en del av filialen i Göteborg som skulle 
läggas ner, gällde turordningsförhandlingarna samtliga arbetstagare i filialen 
i Göteborg. Parterna var överens om att sju arbetstagare skulle sägas upp på 
grund av arbetsbrist, men parterna kom inte överens om vilka de sju 
arbetstagarna skulle vara.  
 

”Både bolaget och verkstadsklubben förutsatte att de arbetstagare på 
utrustningsenheten som inte kom i fråga för uppsägning skulle föras över till 

verkstadsenheten och där beredas montörsarbete. Någon diskussion om att en eller 
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flera av dessa arbetstagare inte skulle ha kvalifikationer för montörsarbetet fördes 
inte.”154 

 
Arbetsbristen omfattade alltså initialt sju arbetstagare. Fem arbetstagare 
sade upp sig frivilligt. Därför omfattade arbetsbristen slutligen endast två 
arbetstagare. En förman som arbetat på utrustningsenheten, erbjöds 
omplacering till ett arbete som fastighetsskötare. Arbetet som 
fastighetsskötare omfattades av samma kollektivavtal som 
utrustningsenheten. Förmannen tackade nej till omplaceringen eftersom det 
innebar en lägre lön och arbetet var även mindre kvalificerat än förmannens 
tidigare arbete. När denne tackade nej till erbjudandet, sades förmannen upp 
tillsammans med två andra arbetstagare. De andra arbetstagarna hade 
nummer 25 respektive nummer 27 i turordningslistan som Metall upprättat. 
Förmannen hade plats nummer sex och hade alltså bättre plats i 
turordningen än de flesta andra på arbetsplatsen. Förmannen blev uppsagd 
på grund av arbetsbrist efter att denne tackat nej till ett 
omplaceringserbjudande som fastighetsskötare. Bolaget menade att 
förmannen inte haft tillräckliga kvalifikationer för att omplaceras till arbetet 
på verkstadsenheten. Därför erbjöds förmannen ett arbete som 
fastighetsskötare. Arbetet som fastighetsskötare omfattades av 
kollektivavtalet som fanns mellan parterna. Att arbetstagaren inte skulle ha 
tillräckliga kvalifikationer bestreds av förmannens förbund. Förbundet 
hävdade även att omplaceringen av förmannen egentligen var en kränkning 
mot förmannens föreningsrätt. 
 
Arbetsdomstolen anförde att det endast var två arbetstagare som skulle 
behöva sägas upp på grund av arbetsbrist, eftersom fem arbetstagare redan 
sagt upp sig. Att förmannen sades upp, som dessutom hade en bättre plats i 
turordningen än de andra två arbetstagarna med plats 25 och plats 27, gjorde 
att arbetsdomstolen kunde anta att uppsägningen av förmannen inte berodde 
på att bolaget tillämpat turordningsreglerna på ett felaktigt sätt.155 
 
Rättsfallet inbegriper både turordning enligt 22 § och omplacering enligt 7 § 
LAS men arbetsdomstolen tar inte ställning gällande vilken utav 
paragraferna som bör tillämpas först. Man skulle kunna utläsa av fallet att 
parterna i målet vart fall har tillämpat 22 § LAS före 7 § LAS eftersom de 
börjar med att fastställa turordningskretsarna för att avgöra vilka 
arbetstagare som kommer att drabbas av arbetsbristen. Domstolens 
resonemang kring turordningsreglerna slutar som ovan skrivits med att 
arbetsdomstolen antar att uppsägningen inte berodde på en felaktig 
tillämpning av turordningsreglerna.  

3.4.3 Flyg-målet 
Arbetsdomstolen diskuterade i målet AD 1994 nr 1 bland annat förhållandet 
mellan de olika omplaceringarna i 7 § andra stycket LAS och 22 § LAS. 
Bestämmelsen i 7§ andra stycket LAS gäller både uppsägning av personliga 
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skäl samt uppsägning på grund av arbetsbrist. Omplaceringen får dock 
endast ske till lediga anställningar. En omplacering enligt 7 § andra stycket 
LAS får inte leda till att en annan arbetstagare måste friställas. Tillskillnad 
från omplacering enligt 22 § LAS som innebär att en arbetstagare med 
längre anställningstids kan omplaceras till en anställning som redan innehas 
av en arbetstagare med kortare anställningstid. Bestämmelserna i 22 § är 
tillämpliga när det är fler arbetstagare som konkurrerar om att få vara kvar 
hos arbetsgivaren vid en uppkommen arbetsbrist. Det gäller dock att den 
som har längre anställningstid har tillräckliga kvalifikationer för den nya 
anställningen. Ett brott mot 7 § LAS kan ge konsekvensen att uppsägningen 
ogiltigförklaras. Ett brott mot 22 § LAS kan inte leda till en ogiltigförklaring 
av uppsägningen, det kan endast leda till skadestånd.156  
 
Rättsfallet beskriver de båda paragraferna och hur de skiljer sig från 
varandra. Konsekvensen av att bryta mot 7 § LAS är en ogiltigförklaring av 
uppsägningen. Medan ett brott mot 22 § LAS endast leder till skadestånd. 
Paragraferna tillämpas under olika omständigheter, men rättsfallet nämner 
inget om i vilken ordning paragraferna bör tillämpas. 

3.4.4 Barnomsorgs-målet 
Arbetsdomstolen meddelade i målet AD 1996 nr 144 att omplaceringar som 
görs enligt 7 § andra stycket LAS, inte ska göras i turordning.  
 
I detta rättsfall uttalade arbetsdomstolen att det inte finns något i 
lagstiftningen eller förarbetena till LAS som säger att det finns en 
turordning till de omplaceringar som erbjuds enligt 7 § LAS. Det finns 
heller inga bestämmelser som säger att arbetstagaren har en rätt att 
omplaceras till en anställning som är likvärdig den anställning som 
arbetstagaren redan innehar. Däremot ska arbetsgivaren sträva efter att ge 
arbetstagaren en likvärdig anställning. Hur långt denna skyldighet går, 
måste avgöras i varje enskilt fall.157  
 
Detta rättsfall var det första målet där arbetsdomstolen tydligt slog fast att 
turordningsreglerna inte ska tillämpas på omplacering enligt 7 § andra 
stycket LAS. Turordningsreglerna skulle inte tillämpas på omplaceringar 
enligt 7 § eftersom det inte fanns något i lagtexten som var till stöd för detta. 
Domstolen hävdade även att arbetsgivarens skyldighet att omplacera till 
likvärdigt arbete ska avgöras i det enskilda fallet. 

3.3.5 Medicin-målet 
Arbetsdomstolen anförde i målet AD 2005 nr 57 att reglerna om turordning 
endast ska tillämpas när det finns flera arbetstagare som arbetsgivaren måste 
välja mellan. Domstolen hänvisade till avgörandet AD 1996 nr 144 och 
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tolkade avgörandet på det sätt att turordningsreglerna inte är tillämpliga om 
arbetstagaren tackat nej till en skälig omplacering. 

 
”Den anställde kan således inte avböja ett i och för sig godtagbart erbjudande om 
omplacering för att i stället vänta på att sådana arbetsuppgifter som han eller hon 
hellre vill ha blir lediga eller att få ta någon annan arbetstagares arbetsuppgifter 

med stöd av sin plats i turordningen.”158 
 
Arbetsdomstolen ansåg att det framgick av avgörandet i Barnomsorgsmålet 
att ett nej till skäligt omplaceringserbjudande innebär att 
turordningsreglerna i 22 § LAS inte ska tillämpas. Det var något som inte 
framkom särskilt tydligt i Barnomsorgsmålet, men här tydliggjorde 
arbetsdomstolen i vart fall att turordningsreglerna inte är tillämpliga när en 
arbetstagare tackat nej till ett skäligt omplaceringserbjudande. 

3.4.6 VVS- målet 
En av frågorna som uppstod i målet AD 2009 nr 50 var om omplacering 
enligt 7 § skulle erbjudas med beaktande av turordningen som följer av 
turordningsreglerna i 22 § LAS. Förbundet ansåg att arbetsgivaren skulle 
fastställt turordningen först och sedan omplacerat arbetstagarna i turordning. 
Förbundet ansåg också att arbetsgivaren utnyttjat arbetsbristsituationen för 
att kunna bli av med de två berörda arbetstagarna. 
 
Det var ostridigt mellan parterna att det rådde arbetsbrist på arbetsplatsen. 
Arbetsdomstolen hänvisade till 1977 års anställningsskyddskommitté som 
skrivit att arbetsgivaren ska undersöka omplaceringsmöjligheterna och 
omplacera de berörda arbetstagarna enligt 7 § andra stycket LAS. 
Omplacering enligt 7 § LAS får dock inte göras om det innebär att en annan 
arbetstagare måste friställas. Arbetsdomstolen skriver sedan att när en 
omplacering enligt 7 § andra stycket LAS har utretts och en omplacering 
inte kunnat göras, får arbetsgivaren säga upp arbetstagaren ifråga. Innan 
uppsägning får göras ska dock 22 § LAS och dess turordningsregler beaktas. 
Frågan om omplacering enligt 7 § LAS kommer enligt arbetsdomstolen 
först, efter det, när uppsägning ska ske, beaktas turordning enligt 22 § LAS. 
 
Domstolen hänvisade till SOU 1993:32159, där det skrivits att 
omplaceringsreglerna ofta uppfattas som att 7 § andra stycket LAS ska 
tillämpas före 22 § LAS. Domstolen uttalade i VVS-målet att utredningen 
velat ändra på denna uppfattning. Utredningen från år 1993 gav som förslag 
att turordningsreglerna skulle tillämpas först med fastställande av 
turordningskretsar och omplacering inom dessa, sedan ska 7 § andra stycket 
LAS tillämpas på de som inte kunnat omplaceras enligt 22 § LAS. Vidare 
resonerade domstolen att utredningen hade (i och med uttalandet att det ofta 
uppfattas som att 7 § ska tillämpas före den 22 §) utgått från att 7 § andra 
stycket LAS skulle tillämpas före 22 § LAS och att omplacering enligt 7 § 
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andra stycket LAS inte behöver ske i turordning.160 Utredningen hade utgått 
från att det var den rådande ordningsföljden på paragraferna, därför gjorde 
även domstolen det. LAS innehåller heller inga regler som stadgar att 
arbetsgivaren ska omplacera arbetstagarna enligt 7 § andra stycket LAS i 
turordning vid eventuell uppsägning på grund av arbetsbrist. 
 
Efter att ha beaktat allt det ovanstående menade domstolen att det inte fanns 
någon skyldighet att omplacera arbetstagarna enligt 7 § andra stycket LAS i 
turordning. Omplacering enligt 7 § andra stycket LAS skulle tillämpas först, 
sedan tillämpas turordning enligt 22 § LAS. Arbetsgivaren kunde omplacera 
arbetstagarna på ett sätt som denne tyckte var bäst för verksamheten, så 
länge det görs med beaktande av god sed på arbetsmarknaden. 
Omplaceringsbesluten får heller inte strida mot diskrimineringslagen 
(2008:567). 
 
Under de omständigheter som presenterats för domstolen i detta mål, kunde 
domstolen dra slutsatsen att arbetsgivaren haft den fortsatta driften av 
verksamheten i beaktande vid bestämmande av vilka arbetstagare som 
skulle omplaceras. Arbetsgivaren hade således inte agerat på ett otillbörligt 
sätt genom att de två arbetstagarna erbjudits omplaceringsplatserna. Det var 
inte ett sätt att bli av med just de arbetstagarna. 
 
Bestämmelserna i 22 § LAS är semidispositiva, mellan parterna i detta fall 
har ett avtal träffats gällande turordningen. I avtalet har parterna kommit 
överens om att turordningslistorna ska fastställas utifrån varje yrkesgrupp 
och deras arbetsuppgifter. Då arbetsgivaren inte kunnat visa att 
arbetstagarna i fråga haft olika arbetsuppgifter, borde arbetstagarna inte 
delats upp i de turordningskretsar som bolaget har gjort gällande. Vilket gör 
att arbetsgivaren har stridit mot 22 § LAS.161 
 
Domen var den fösta där arbetsdomstolen tydligt uttalat att 7 § LAS skulle 
tillämpas före 22 § LAS. Något annat som var nytt var att arbetsdomstolen 
uttryckligen skrev att arbetsgivaren kan omplacera arbetstagarna utifrån vad 
arbetsgivaren tycker är bäst för verksamheten. Omplaceringen måste dock 
göras med beaktande av god sed på arbetsmarknaden och 
diskrimineringslagen Man bekräftade även det som tidigare uttalats i 
Barnomsorgs-målet att turordningsreglerna inte skulle tillämpas på 
omplacering enligt 7 § andra stycket LAS.  

3.4.7 Teknik-målet 
Domstolen frågade sig om arbetsgivaren måste erbjuda omplaceringar enligt 
7 § i turordning eller om denne fritt kan välja vilka arbetstagare som han 
eller hon vill omplacera utifrån vad som är bäst för verksamheten? 
Arbetsdomstolen hänvisade till LAS och anförde att det inte finns några 
skyldigheter i lagstiftningen eller förarbetena till lagen att erbjuda 
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omplacering enligt 7 § andra stycket LAS i turordning. Enligt VVS-målet 
skulle en arbetsgivare först försöka omplacera enligt 7 § andra stycket LAS 
och sedan turordna arbetstagarna enligt 22 § LAS. Det fanns i enlighet med 
det avgörandet, om saken ställs på sin spets, alltså ingen skyldighet att 
omplacera i turordning. Omständigheterna i VVS-målet var inte lika de 
omständigheter som förelåg i Teknik-målet. Skillnaden var att i Teknik-
målet var konsekvensen för de arbetstagare som inte erbjöds någon 
omplacering alls, att de sades upp från sina anställningar. I VVS-målet 
kunde uppsägning undvikas genom att arbetstagarna omplacerades enligt 7 
§ LAS. Domstolen ansåg dock att det som uttalats av domstolen i VVS-
målet ändå var tillämpligt på omständigheterna i Teknik-målet. 
 
Det som domstolen uttalat i VVS-målet var tillämpligt av rättsystematisk 
natur. Bestämmelsen i 7 § andra stycket LAS är en begränsning av 
arbetsgivarens arbetsledningsrätt, eftersom omplacering är ett krav för att 
saklig grund för uppsägning ska anses föreligga.  Bestämmelsen om 
omplacering i 7 § syftar endast till att undvika uppsägning av en 
arbetstagare, genom att försöka omplacera denne. 
 

”Den skälighetsregel som utgör en del av denna omplaceringsbestämmelse tar 
endast sikte på att arbetsgivaren ska ta tillvara möjligheterna att undvika 

uppsägning genom att i den mån det är möjligt omplacera uppsägningshotade 
arbetstagare till lediga arbeten.”162 

 
 Vad som är skäligt innebär att arbetsgivaren ska så långt det går undvika 
uppsägning av arbetstagaren ifråga, genom att omplacera denne till lediga 
arbeten. Reglerna om turordning tillämpas endast när uppsägning på grund 
av arbetsbrist står klart, alltså när omplaceringsmöjligheterna har uttömts. 
Arbetsdomstolen ansåg i detta fall, att så som arbetsdomstolen uttalat sig i 
VVS-målet, även var tillämpligt på situationen i detta fall. Arbetstagarna 
behöver inte omplaceras i turordning när om omplaceringar görs till ledigt 
arbete på annan ort, utanför en turordningskrets som är arbetsbristdrabbad. 
Allt detta förutsätter dock att omplaceringserbjudandena inte gjorts för att 
kringgå lagstiftningen eller att handlandet strider mot god sed. 
 
Förbundet hade argumenterat att om situationen istället var sådan att det 
rörde sig om en verksamhetsövergång som avses i 6b § LAS, hade 
arbetstagarna fått följa med till orten B. Om arbetsbrist då skulle förelegat 
på orten B, hade turordningsreglerna behövt beaktas. Arbetsdomstolen 
ansåg dock att det inte var av betydelse för omständigheterna i Teknik-
målet. 
 
I domen fanns skiljaktiga. De skiljaktiga anförde att denna situation är helt 
skild från VVS-målet. I VVS-målet gavs omplaceringarna som ett sätt att 
undvika uppsägning, om arbetstagarna hade tackat ja till omplaceringarna 
hade uppsägning kunnat undvikas. I detta fall var dock konsekvensen av att 
inte omplaceras alls, att helt sägas upp från anställningen. 
Skälighetsbedömningen i 7 § andra stycket LAS görs för varje enskild 
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arbetstagare. Bedömningen måste anpassas till rättsutvecklingen på 
arbetsmarknaden. Eftersom det kommit bestämmelser på hur omplaceringar 
och turordning ska hanteras vid en verksamhetsövergång, ansåg de 
skiljaktiga att det borde vara vägledande för hur man ska hantera en 
situation som denna. De skiljaktiga gav som exempel om företagen på de 
två olika orterna istället varit moder- och dotterbolag. Då hade situationen 
klassats som en verksamhetsövergång enligt 6b § LAS när 
truckverksamheten flyttades till ort B. Vid en eventuell arbetsbrist på ort B 
skulle 22 § LAS ha tillämpats. Turordningsreglerna hade tillämpats även på 
de arbetstagare som flyttats från ort A. Därför borde den arbetsgivare som 
äger båda verksamheter lämnat omplaceringserbjudanden i turordning i 
enlighet med 22 § LAS. Detta skulle åtminstone gälla när friställning är en 
konsekvens av att inte bli erbjuden omplacering över huvud taget. 163 
 
Arbetsdomstolen hävdade som i tidigare domar att bestämmelsen i 7 § andra 
stycket LAS endast syftar till att undvika uppsägning av en arbetstagare. 
Vad som är skäligt att kräva av arbetsgivaren, är att arbetsgivaren ska så 
långt det går undvika uppsägning av arbetstagaren ifråga, genom att 
omplacera denne till lediga arbeten. Här tar domstolen inte upp att 
omplaceringen ska i första hand och i den mån det är möjligt, ske till arbeten 
inom ramen för anställningen.  Vidare hävdade domstolen att omplacering 
enligt 7 § LAS inte behöver ske i turordning, även om konsekvensen av att 
inte få ett omplaceringserbjudande enligt 7 § innebär uppsägning för 
arbetstagarna. De skiljaktiga i domen valde att vinkla skälighetsbegreppet i 
7 § utifrån arbetstagarnas perspektiv, alltså att vad som är skäligt ska 
avgöras för varje enskild arbetstagare. Detta tillskillnad från majoriteten av 
domstolen som uttalade sig om skälighetsbegreppet ur arbetsgivarens 
perspektiv. De skiljaktiga anförde vidare att bedömningen av förhållandet 
mellan 7 § och 22 § LAS måste följa med den övriga rättsutvecklingen inom 
arbetsrätten. I och med reglerna om verksamhetsövergångar, borde därför 
omplaceringserbjudanden enligt 7 § LAS lämnas i turordning när 
konsekvensen av att inte få omplaceringserbjudanden enligt 7 § är 
uppsägning. 

3.5 Sammanfattning av domstolens praxis 
Nedan följer en sammanfattande analys av de rättsfall som redovisats i detta 
kapitel. Rättsfallen kommer att analyseras samt jämföras med varandra. En 
mer ingående analys kommer dock att göras av rättsfallen i kapitel 4. Först 
kommer en sammanfattning av omplaceringsregeln i 7 § LAS. Sedan följer 
en analys av turordningsreglerna i 22 § LAS. Slutligen finns en 
sammanfattande analys av förhållandet mellan reglerna i 7 § och 22 § LAS. 

3.5.1 Omplacering i 7 § 
I Traktor-målet var erbjudandet om att bli fastighetsskötare inte ett skäligt 
erbjudande eftersom det var helt ”artskilt” från arbetstagarens tidigare 
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arbete. Omplaceringsskyldigheten var inte fullgjord eftersom det fanns 
annat mer lämpligt arbete som arbetstagaren hade kunnat erbjudas. 
Domstolen konstaterade att eftersom arbetet på reparationsverkstaden var 
mer likvärdigt det arbete arbetstagaren tidigare haft, var det mer skäligt att 
arbetstagaren omplacerades till det arbetet istället för arbetet som 
fastighetsskötare. Det fanns därför godtagbara skäl till varför arbetstagaren 
tackat nej till erbjudandet. En arbetstagare kan alltså enligt domen tacka nej 
till ett omplaceringserbjudande om det finns andra lediga arbeten som är 
mer lika det arbete som arbetstagaren tidigare haft hos arbetsgivaren. I 
Läkar-målet förtydligade arbetsdomstolen vad som utgör en arbetsgivare i 7 
§ LAS. En arbetsgivare är den som träffat avtal med arbetstagaren om 
utförande av arbete och är en av parterna i anställningsförhållandet. Det var 
skäligt enligt 7 § andra stycket LAS att arbetsgivaren omplacerar 
arbetstagarna till andra driftsenheter på andra orter. Det är däremot inte 
skäligt att kräva att omplacering ska ske till självständiga rörelser på andra 
orter, även om dessa rörelser skulle tillhöra arbetsgivaren.  
 
Vad som är skäligt att kräva av arbetstagaren enligt 7 § andra stycket LAS 
ska enligt Barnomsorgs-målet avgöras från fall till fall. Omplaceringar 
enligt 7 § andra stycket LAS ska ske till så likvärdiga arbeten som möjligt.  
Det finns däremot inget i lagtext eller förarbeten som ger en arbetstagare rätt 
till likvärdigt arbete, det räcker att arbetsgivaren strävar efter detta. 
Skyldigheten för en arbetsgivare att erbjuda likvärdigt arbete avgörs från fall 
till fall. Enligt Medicin-målet utgör det saklig grund för uppsägning om en 
arbetstagare tackar nej till ett skäligt omplaceringserbjudande. Genom att 
erbjuda arbetstagaren en skälig omplacering, har arbetsgivaren uppfyllt sin 
omplaceringsskyldighet i 7 § andra stycket LAS. Turordningsreglerna ska 
inte heller tillämpas när en arbetstagare tackat nej till ett skäligt 
omplaceringserbjudande. Omplaceringserbjudanden enligt 7 § LAS vara 
klart och tydligt framställda för att omplaceringsskyldighet i 7 § andra 
stycket LAS ska anses vara uppfyllt. Men att lämna ett generellt krav om 
arbete inom produktionen var i Medicin-målet tillräckligt tydligt. På grund 
av arbetstagarens starka anknytning till orten där denne bodde, var det enligt 
Åre-målet skäligt av arbetstagaren att tacka nej till ett 
omplaceringserbjudande som innebar ett för långt pendlingsavstånd till en 
ny arbetsplats. Det var ur arbetstagarens perspektiv ett oskäligt 
omplaceringserbjudande med tanke på arbetstagarens personliga 
förhållanden. I Tvätteri-målet blir vad som är ett skäligt 
omplaceringserbjudande något tydligare. När en arbetsgivare ska omplacera 
en arbetstagare till annan ort bör det vara dagspendlingsavstånd till arbetet 
som arbetstagaren erbjudits. Även vissa personliga omständigheter kan 
påverka huruvida omplaceringen till annan ort anses vara skälig eller ej.  
 
I VVS-målet konstaterade arbetsdomstolen att arbetsskyldigheten inte hade 
någon avgörande betydelse vid omplaceringar enligt 7 § andra stycket LAS. 
Arbetsskyldigheten enligt kollektivavtalet hade ingen betydelse eftersom 
arbetsdomstolen menade att det avsåg omplaceringar inom ramen för 
anställningen som inte hade något att göra med uppsägningar. Enligt 7 § 
LAS ska en omplacering först ske inom ramen för anställningen, men om 
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det inte är möjligt kan omplacering enligt samma bestämmelse ske utanför 
arbetstagarens arbetsskyldighet. Turordningskretsar behövde inte fastställas 
förrän omplaceringsmöjligheterna enligt 7 § LAS var uttömda. Det var 
också skäligt att omplacera arbetstagarna till annan ort eftersom det var 
dagspendlingsavstånd till den nya arbetsplatsen, men huruvida det generellt 
sätt är skäligt eller ej ska bedömas från fall till fall.  Omplaceringen kan vara 
skälig även om omplaceringen sker till en annan ort eller att arbetstagaren 
får en försämrad inkomst. De skiljaktiga hade bedömt att om en arbetstagare 
har fått en omplaceringsmöjlighet enligt 7 § LAS och tackar nej till 
omplaceringen, föreligger ändå arbetsbrist på arbetsplatsen. 
Turordningsreglerna borde tillämpas eftersom det råder arbetsbrist, detta 
trots att arbetstagaren tackat nej till ett skäligt omplaceringserbjudande. De 
skiljaktiga tyckte därmed att det var felaktigt att turordningsreglerna inte 
tillämpats efter att arbetstagaren tackat nej till ett i och för sig skäligt 
omplaceringserbjudande. I Teknik-målet var omständigheterna annorlunda 
än i VVS-målet. Skillnaden var att de arbetstagare som inte erbjöds 
omplacering enligt 7 § blev uppsagda. Trots detta var det enligt Teknik-
målet skäligt att inte erbjuda arbetstagarna omplacering enligt 7 § i 
turordning. Omplaceringsskyldigheten för arbetsgivaren syftar endast till att 
undvika uppsägningar. Domstolen upprepade även det som sagts i VVS-
målet, alltså en arbetsgivare kan erbjuda omplacering enligt 7 § andra 
stycket LAS till vem som helst av arbetstagarna utan beaktande av 
turordningsregler.  

3.5.2 Turordning i 22 §  
Det är enligt HSB-målet endast de förhållanden som funnits vid 
uppsägningstillfället som ska ligga till grund för bedömningen av om 
turordningsbrott förelegat. Arbetstagarens kvalifikationer enligt 22 § LAS 
ska enligt Flyg-målet inte bedömas genom att jämföras med andra 
arbetstagares kvalifikationer. Det räcker att den arbetstagare som har rätt till 
arbetet enligt turordningsreglerna har tillräckliga kvalifikationer för arbetet 
ifråga. Domstolens definition i Civilingenjörs-målet av begreppet 
”tillräckliga kvalifikationer” i 22 § LAS skiljer sig inte från vad som uttalats 
i förarbetena. Däremot kunde omplacering enligt 22 § LAS göras även om 
det skulle innebära en befordran för arbetstagaren. Arbetsdomstolen 
konstaterade i Åre-målet att begreppet driftsenhet är av geografisk karaktär. 
Driftsenheten kan utgöra en byggnad eller inhägnat område men om de 
ligger geografiskt nära varandra kan de klassas som en enda driftsenhet. 
Begreppet driftsenhet fick inte tolkas för snävt. Det stred inte mot god sed 
på arbetsmarknaden enligt Teknik-målet, att börja omplacera arbetstagare 
enligt 7 § andra stycket LAS trots att förhandlingar om turordning hade 
inletts och inte avslutats enligt 22 § LAS. Tillskillnad från Åre-målet ansåg 
domstolen i Teknik-målet att de två lokalerna skulle utgöra två separata 
driftsenheter. Även om de båda lokalerna låg geografiskt nära varandra, 
vilket var det argument man använt i Åre-målet när man bedömde att det 
skulle utgöra en och samma driftsenhet. Tillskillnad från Åre-målet verkar 
man här ha tolkat driftsenhetsbegreppet snävt. 
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3.5.3 Förhållandet mellan omplaceringsreglerna 
I Byggnads-målet tar arbetsdomstolen inte någon ställning till om 
turordningsreglerna ska tillämpas före omplacering enligt 7 § andra stycket 
LAS. Domstolen verkar dock ha utgått från att 22 § LAS tillämpas före 7 § 
LAS. Eftersom domstolen inte tar ställning till förhållandet mellan 
paragraferna kan man antagligen inte dra någon slutsats huruvida det ansågs 
vara den rätta tillämpningen av ordningen på paragraferna. Det är dock 
intressant att se att det inte alltid varit självklart i vilken ordning 
paragraferna ska tillämpas. Traktor-målet omfattar både turordning enligt 22 
§ LAS och omplacering enligt 7 § LAS. I målet tar arbetsdomstolen inte 
ställning till vilken utav paragraferna som bör tillämpas först. Man skulle av 
målet kunna utläsa att parterna i vart fall har tillämpat 22 § LAS före 7 § 
LAS. Parterna i målet börjar med att fastställa turordningskretsarna för att 
avgöra vilka arbetstagare som kommer att drabbas av arbetsbristen. Flyg-
målet beskriver de båda paragraferna och hur de skiljer sig från varandra. 
Paragraferna kan tillämpas under olika omständigheter, turordningsreglerna 
tillämpas exempelvis bara vid uppsägning på grund av arbetsbrist. Trots 
arbetsdomstolens redogörelse för de båda paragraferna nämner domstolen 
inget om i vilken ordning paragraferna bör tillämpas.  
 
Barnomsorgs-målet var det första målet där arbetsdomstolen tydligt slog fast 
att turordningsreglerna inte ska tillämpas på omplacering enligt 7 § andra 
stycket LAS. Omplaceringar enligt 7 § ska inte ske i turordning eftersom det 
inte finns något stöd i lagtexten eller förarbetena för detta. Domstolen 
hävdade även att arbetsgivarens skyldighet att omplacera till likvärdigt 
arbete ska avgöras i det enskilda fallet. Eftersom det inte finns något 
uttryckligt stöd i lagtexten för arbetstagaren att omplaceras till ett likvärdigt 
arbete, ansåg domstolen att arbetstagaren inte hade en absolut rätt till det. 
Arbetsdomstolen hävdade i Medicin-målet att det framgick av avgörandet i 
Barnomsorgsmålet att ett nej till skäligt omplaceringserbjudande innebär att 
turordningsreglerna i 22 § LAS inte ska tillämpas. Det var något som inte 
framkom särskilt tydligt i Barnomsorgsmålet, men här tydliggjorde 
arbetsdomstolen i vart fall att turordningsreglerna inte är tillämpliga när en 
arbetstagare tackat nej till ett skäligt omplaceringserbjudande. 
 
Arbetsdomstolen gjorde ett tydligt uttalande i VVS-målet att 7 § LAS skulle 
tillämpas före 22 § LAS. Den ordningen verkade ha tillämpats exempelvis i 
Barnomsorgs-målet och Medicin-målet men arbetsdomstolen hade då inte 
kommenterat ordningen av paragraferna. Det var därför något nytt att 
arbetsdomstolen uttryckligen uttalat i domen att det var den ordningen som 
gällde för bestämmelserna. Något annat som var nytt var att 
arbetsdomstolen uttryckligen skrev att arbetsgivaren kan omplacera 
arbetstagarna utifrån vad arbetsgivaren tycker är bäst för verksamheten. Det 
finns dock en begränsning i arbetsgivarens frihet att omplacera 
arbetstagarna enligt 7 § LAS, omplaceringen måste göras med beaktande av 
god sed på arbetsmarknaden och diskrimineringslagen. Arbetsdomstolen 
hävdade i Teknik-målet, liksom i tidigare domar, att bestämmelsen i 7 § 
andra stycket LAS endast syftar till att undvika uppsägning av en 
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arbetstagare. Domstolen tar inte upp att omplaceringar enligt 7 § andra 
stycket LAS ska i den mån det är möjligt i första hand ske inom ramen för 
anställningen. Vad som är skäligt att kräva av arbetsgivaren, är att 
arbetsgivaren så långt det går ska undvika uppsägning av arbetstagaren 
ifråga, genom att omplacera denne till lediga arbeten. Vidare hävdade 
domstolen att omplacering enligt 7 § LAS inte behöver ske i turordning, 
även om konsekvensen av att inte få ett omplaceringserbjudande enligt 7 § 
innebär uppsägning för arbetstagarna. De skiljaktiga i domen såg 
skälighetsbegreppet i 7 § andra stycket LAS utifrån arbetstagarnas 
perspektiv. Vad som är skäligt ska avgöras för varje enskild arbetstagare. 
Majoriteten av domstolen verkade istället ha uttalat sig om 
skälighetsbegreppet ur arbetsgivarens perspektiv, utan att beakta vad som 
skulle vara skäligt för arbetstagarna. De skiljaktiga anförde vidare att 
bedömningen av förhållandet mellan 7 § och 22 § LAS måste följa med den 
övriga rättsutvecklingen inom arbetsrätten. Eftersom det finns regler om 
verksamhetsövergångar som reglerar hur turordningsreglerna ska tillämpas 
vid sådana omständigheter, borde därför omplaceringserbjudanden enligt 7 
§ LAS lämnas i turordning på samma sätt som vid verksamhetsövergångar 
när konsekvensen av att inte få omplaceringserbjudanden enligt 7 § är 
uppsägning. 
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4 Avslutande analys 

4.1 Inledning 
I detta kapitel kommer en avslutande analys gällande förhållandet mellan 
reglerna i 7 och 22 §§ LAS. Syftet med uppsatsen har varit att undersöka 
hur reglerna om omplacering i 7§ andra stycket LAS förhåller sig till 
reglerna om omplacering i 22 § LAS. Frågeställningarna har varit när är en 
omplacering skälig? Innebär arbetsdomstolen rättstillämpning i VVS målet 
en ändring i förhållande till tidigare praxis, var utgången i målet den enda 
möjliga? Finns det något mer ändamålsenligt sätt utifrån LAS syfte att 
tillämpa reglerna i 7 och 22 §§ LAS? Analysen omfattar således en 
diskussion kring skäliga omplaceringserbjudanden, när en arbetstagare kan 
tacka nej till dem, samt en diskussion kring förhållandet mellan de båda 
omplaceringsreglerna. Kapitlet behandlar även ett urval av den doktrin som 
finns på området. Den doktrin som tagits upp är både ny och något äldre. 
Som tidigare nämnts har lagens regler kring omplacering i 7 och 22 §§ LAS 
inte förändrats nämnvärt sedan år 1974. Jag anser därför att det är av 
intresse att även se hur man argumenterade och resonerade kring dessa 
frågor i doktrinen både innan och efter VVS-målet. 

4.2 Omplacering i 7 § LAS 

4.2.1 Förarbetena 
Vad som utgör saklig grund för uppsägning definieras inte i varken 
förarbeten eller lagtext. Vad som är saklig grund för uppsägning ska 
bedömas från fall till fall. I förarbetena gav man endast några exempel på 
vad som skulle kunna utgöra saklig grund för uppsägning, till exempel 
arbetsbrist eller personliga skäl. I bedömningen av vad som ska utgöra 
saklig grund för uppsägning ska man beakta lagens syfte. För att saklig 
grund ska anses föreligga, krävs dock att arbetsgivaren försökt omplacera 
arbetstagaren enligt 7 § andra stycket LAS. Arbetsgivarens 
omplaceringsskyldighet gäller bara om det skäligen kan krävas av denne att 
omplacera en arbetstagare. 
 
Vad som är en skälig omplacering definieras heller inte i förarbeten eller 
lagtext. I SOU 1993:32 har man dock hävdat att omplaceringar enligt 7 § 
andra stycket LAS ska ske till så likvärdiga arbeten som möjligt. Om en 
arbetsgivare inte omplacerar en arbetstagare till ett likvärdigt ledigt arbete 
när möjligheten finns, anses andra erbjudanden oskäliga. Detta tyder på att 
en arbetstagare kan tacka nej till omplaceringar om det finns mer likvärdiga 
arbeten att omplaceras till hos arbetsgivaren. Man ansåg även i SOU 1973:7 
att omplacering bör göras i en viss ordning, alltså att omplacering först ska 
ske inom ramen för anställningen, om det inte är möjligt ska omplacering 
sedan ske till annat arbete hos arbetsgivaren. Lunning och Toijer hävdade att 
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en omplacering som sker inom ramen för anställningen, går sällan att 
angripa rättsligt eftersom det ligger i arbetsgivarens arbetsledningsrätt att 
omplacera inom anställningen.164  
 
Något annat som framgick av förarbetena var vad som är skäligt att kräva av 
arbetsgivaren när denne ska omplacera en arbetstagare enligt 7 § andra 
stycket LAS. Det är exempelvis inte skäligt att kräva av arbetsgivaren att 
denne ska omplacera en arbetstagare till ett arbete som denne inte har 
tillräckliga kvalifikationer för. Det är heller inte skäligt att kräva av 
arbetsgivaren att omplacera en arbetstagare till arbete hos andra 
verksamheter, även om de skulle tillhöra samma koncern.165 Omplaceringar 
enligt 7 § LAS skulle dessutom endast ske till lediga arbeten.  
 
Om en arbetstagare tackar nej till skäliga omplaceringar, utgör det i sig 
saklig grund för uppsägning och turordningsreglerna kommer därmed inte 
att tillämpas.166 De som argumenterar att turordningsreglerna inte ska 
tillämpas när arbetstagare tackar nej till skäliga omplaceringserbjudanden 
enligt 7 § LAS, har en viss poäng. Precis som domstolen uttalat i Medicin-
målet, bör en arbetstagare inte ha möjlighet att tacka nej till ett skäligt 
omplaceringserbjudande, för att eventuellt kunna omplaceras till ett bättre 
arbete enligt 22 § LAS. Som nämnts i både förarbeten och praxis ska LAS 
inte ge ett befattningsskydd, utan ett anställningsskydd.  
 
Däremot anser jag att om omplaceringserbjudandet enligt 7 § är ett 
erbjudande som avser arbete utanför anställningens ramar, bör reglerna om 
turordning tillämpas om arbetstagaren tackar nej till 
omplaceringserbjudandet. Glavå och Hansson var av samma åsikt. De ansåg 
att turordningsreglerna i alla fall skulle tillämpas när arbetsgivaren 
omplacerar en arbetstagare enligt 7 § andra stycket LAS utanför ramen av 
dennes arbetsskyldighet167.168 Turordningsreglerna bör tillämpas här 
eftersom omplaceringen avser arbete utanför arbetsskyldigheten. Även om 
en arbetsgivare har rätt att vid omplacering enligt 7 § LAS omplacera en 
arbetstagare utanför dennes anställning, anser jag att man bör beakta 
arbetstagarnas anställningsskydd genom att turordna arbetstagarna om de 
tackar nej till ett sådant erbjudande. 
 
Att uppsägning är resultatet av att tacka nej till skäliga 
omplaceringserbjudanden utanför ramen för arbetsskyldigheten anser jag 
inte är förenligt med syftet för lagen. I vart fall inte om 7 § LAS ska 
tillämpas utan att turordningskretsar har fastställts. Syftet är ju att skydda 
arbetstagarna från friställning, resultatet av att tacka nej till en skälig 
omplacering är att arbetstagaren direkt friställs. Syftet med 
turordningsreglerna är dessutom att skydda de arbetstagare som är särskilt 
utsatta på arbetsmarknaden. Att inte tillämpa turordningsreglerna över 

                                                
164 Lunning & Toijer, (2016), s. 225. 
165 Se även Läkar-målet. 
166 Se Medicin-målet & VVS-målet. 
167 För arbetstagarens arbetsskyldighet, se AD 1929 nr 29. 
168 Glavå, (2011), s. 486. 
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huvud taget när det råder arbetsbrist på en arbetsplats anser jag därmed inte 
vara förenligt med syftet för lagen. 
 
 Å andra sidan skulle man, som argumenterats i praxis169, kunna hävda att 
arbetsbrist inte hade funnits om arbetstagaren tackat ja till den skäliga 
omplaceringen. Det är dock svårt för den enskilde arbetstagaren att avgöra 
vad som är ett skäligt omplaceringserbjudande, framförallt med tanke på att 
det inte är definierat i lag. Det verkar dessutom vara oklart utifrån den praxis 
som presenterats, vad som utgör ett skäligt omplaceringserbjudande. Det 
blir osäkert för den enskilde arbetstagaren eftersom denne inte vet vad man 
kan tacka nej till. Arbetstagaren måste veta vad denne kan tacka nej till, 
annars finns en risk att arbetstagaren sägs upp utan att turordningsreglerna 
beaktas. I praktiken kan det leda till att arbetstagarna måste acceptera vilket 
erbjudande som helst, för att inte råka tacka nej till ett skäligt 
omplaceringserbjudande. 
 
I förarbetena har det även uttalats att det är turordningsreglerna som ska 
vara avgörande för vem av arbetstagarna som sägs upp. Vilka arbetstagare 
som tackar nej till skäliga omplaceringserbjudanden bör därför inte vara 
avgörande. Att uppsägning är en konsekvens av att tacka nej till skäliga 
omplaceringar, får en mindre betydelse om turordningskretsarna fastställs 
före 7 § LAS, eftersom turordningsreglerna beaktats i det initiala skedet. De 
arbetstagare som har längst anställningstid hos arbetsgivaren får då en chans 
att omplaceras inom turordningskretsen. Om arbetstagaren inte kan 
omplaceras enligt 22 § LAS, får denne en chans att omplaceras enligt 7 § 
LAS. Det kan då mycket väl vara oskäligt att arbetsgivaren ska kunna tacka 
nej till de skäliga omplaceringserbjudanden som denne får enligt 7 § LAS.  

4.2.2 Arbetsdomstolens praxis 
I Traktor-målet var erbjudandet om att bli fastighetsskötare inte ett skäligt 
erbjudande eftersom det var helt artskilt från arbetstagarens tidigare arbete. 
Omplaceringsskyldigheten var inte fullgjord eftersom det fanns annat mer 
lämpligt arbete som arbetstagaren hade kunnat erbjudas. En arbetstagare kan 
alltså enligt domen tacka nej till ett omplaceringserbjudande, om det finns 
andra lediga arbeten som är mer lika det arbete som arbetstagaren tidigare 
haft hos arbetsgivaren. Sammanfattningsvis kan sägas att en omplacering till 
ett likvärdigt arbete är ett skäligt omplaceringserbjudande. I Barnomsorgs-
målet tycks domstolen ha begränsat rätten till likvärdigt arbete genom att 
uttala att arbetsgivaren endast behöver sträva170 efter att ge arbetstagaren en 
likvärdig anställning. Det fanns enligt domen ingen rätt att omplaceras till 
ett likvärdigt arbete enligt 7 § LAS. Arbetsgivarens skyldighet att erbjuda 
ett likvärdigt arbete måste avgöras från fall till fall. När vad som är ett 
likvärdigt arbete ska bedömas från fall till fall, måste det vara svårt för den 
enskilde arbetstagaren att själv bedöma vad som är ett likvärdigt arbete. I 
Traktor-målet ges även intrycket av att omplacering enligt 7 § ska ske till 

                                                
169 Se kap. 3 ovan. 
170 Egen kursivering. 
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det arbete som är mest likvärdigt arbetstagarens tidigare arbete. I 
Barnomsorgs-målet verkar domstolen ha ansett att det räcker med att 
omplacera arbetstagaren till ett likvärdigt arbete och att det inte spelar någon 
roll om det finns mer likvärdiga arbeten lediga hos arbetsgivaren som 
arbetstagaren hade kunna omplaceras till. I VVS-målet ansåg man att det 
inte hade någon betydelse om det fanns andra mer likvärdiga arbeten lediga 
på arbetsplatsen, det var enligt VVS-målet tillräckligt att arbetstagarna fått 
ett skäligt omplaceringserbjudande. Vad som är ett likvärdigt arbete måste 
avgöras i det enskilda fallet. För att en arbetsgivare ska ansetts ha uppfyllt 
sin omplaceringsskyldighet måste erbjudandet om omplacering enligt 7 § 
andra stycket LAS vara klart och tydligt framställt enligt AD 1995 nr 82. 
Det är därför oskäligt för en arbetstagare att få ett otydligt 
omplaceringserbjudande. 
 
Något som kan vara vägledande när man ska avgöra vad som är ett 
likvärdigt arbete är möjligen det Lunning uttalat år 1984. Lunning hade 
hävdat att om det inte finns någon möjlighet att erbjuda omplacering till ett 
likvärdigt arbete, bör erbjudandet vara lämpligt utifrån arbetstagarens 
personliga förhållanden, förutsättningar och löneförmåner. En arbetsgivare 
bör inte lämna oskäliga omplaceringserbjudanden om det finns andra 
lämpligare arbeten lediga hos arbetsgivaren.171 Malmberg tog upp i sin 
avhandling från år 1997 hur man kan avgöra vad för typ av 
omplaceringserbjudanden en arbetstagare kan tacka nej till. Malmberg 
hävdar att om arbetsgivaren borde ha lämnat ett annat 
omplaceringserbjudande som är mer lämpligt, kan arbetstagaren avböja ett 
omplaceringserbjudande.172Malmbergs uttalande liknar det som uttryckts i 
Traktor-målet.  
 
I Teknik-målet hävdar domstolen att en skälig omplacering är att undvika 
uppsägning.  

 
”Den skälighetsregel som utgör en del av denna omplaceringsbestämmelse tar 

endast sikte på att arbetsgivaren ska ta tillvara möjligheterna att undvika 
uppsägning genom att i den mån det är möjligt omplacera uppsägningshotade 

arbetstagare till lediga arbeten.”173 
 

 Detta uttalande riskerar att en arbetstagare får acceptera omplaceringar även 
utanför anställningen (så länge dessa är skäliga), utan att arbetstagaren 
behöver ta hänsyn till vilka omplaceringsmöjligheter som finns inom ramen 
för anställningen.  Domstolen hade anfört i Läkar-målet att omplaceringar 
först bör omplacera arbetstagarna inom ramen för anställningen, om det inte 
är möjligt, bör arbetsgivaren sedan omplacera arbetstagarna till annat arbete. 
Det är skäligt att omplacera arbetstagarna till andra driftsenheter. Det är 
däremot inte skäligt att omplacera arbetstagarna till andra företag. Om man 
antar att det som är skäligt är alla erbjudanden som innebär att arbetstagaren 
inte behöver friställas, kan det rimligen inte finnas några erbjudanden som 

                                                
171 Lunning, (1984), s. 259 f. 
172 Malmberg, (1997), s. 359. 
173 AD 2011 nr 30. 
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arbetstagaren har rätt att tacka nej till. Måhända att lagen om 
anställningsskydd ska vara ett skydd för just anställningen, och inte en viss 
befattning. Det bör dock rimligen inte vara acceptabelt att arbetsgivaren kan 
erbjuda en arbetstagare vilket arbete som helst. Ibland kan kanske ett 
omplaceringserbjudande vara så artskilt från arbetstagarens tidigare arbete, 
att omplaceringen kan betraktas som en uppsägning.174 Som Iseskog 
uttryckt måste man se vad som är skäligt även utifrån arbetstagarens 
perspektiv.175 Det finns också en risk för att arbetsgivaren använder 
omplaceringar enligt 7§ LAS som ett sätt att sortera ut de arbetstagare som 
denne inte vill ha kvar i verksamheten.  
 
Lunning och Toijer skrev att enligt domstolens uttalanden i Teknik-målet 
avser begreppet ”skäligt” i 7 § andra stycket LAS bara att arbetsgivaren ska 
försöka undvika friställning av arbetstagare.176 Detta tycker jag är intressant, 
det verkar vara en utvidgning av begreppet ”skäligt” i 7 § andra stycket LAS 
i jämförelse med till exempel Traktor-målet och vad som uttalats i 
förarbetena. Som jag har tolkat begreppet skäligt i 7 § andra stycket, 
omfattar begreppet, utifrån arbetstagarens perspektiv, att omplacering i alla 
fall ska ske till likvärdiga arbeten om möjligheten finns.  
 
Vad gäller huruvida det är skäligt att erbjuda omplacering till annan ort 
anförde domstolen i VVS-målet att det var skäligt eftersom det var 
dagspendlingsavstånd till den nya arbetsplatsen.  Omplaceringen kan vara 
skälig även om omplaceringen sker till en annan ort eller att arbetstagaren 
får en försämrad inkomst. Försämringar och förändringar är inte oskäligt i 
sig, även om det kan finnas undantag i enskilda fall. I tidigare praxis hade 
man ansett att omplacering till annan ort var oskälig om avståndet till det 
nya arbetet varit längre än dagspendlingsavstånd. Förutom avståndet till den 
nya orten ska man även beakta arbetstagarens personliga omständigheter vid 
bedömningen av huruvida en omplacering till annan ort är skälig.177  
 
Glavå och Hansson har uttalat sig om VVS-målet och anfört att avgörandet 
inte är helt oproblematiskt.  
 
”Tillämpningen skapar utrymme för kringgåenden. Främst riktar sig vår kritik mot 
att man använder reglerna på fel sätt eller i fel ordning. Den slutsats som bör dras 

av att omplaceringsskyldigheten går före tillämpningen av turordningsreglerna 
borde nämligen bli den motsatta. Om en arbetstagare tackar nej till ett erbjudande 

om omplacering som i och för sig är skäligt, då har arbetsgivaren fullgjort sin 
omplaceringsskyldighet enligt 7 § 2st., och då kan uppsägning ske. Om de 

bakomliggande skälen är verksamhetsrelaterade rör det sig dock om en uppsägning 
p.g.a. arbetsbrist och då skall enligt 22 § turordningsregler iakttas.”178 

 
I VVS-målet hade förbundet gjort gällande att omplaceringserbjudandena 
var oskäliga eftersom de var erbjudanden som avsåg arbete utanför 
                                                
174 Se Traktor-målet. 
175 Iseskog, (2009), s. 88. 
176 Lunning & Toijer, (2011), s. 504. 
177 Se Åre-målet & Tvätteri-målet. 
178 Glavå & Hansson, (2016), s. 415 andra stycket.  



 61 

arbetsskyldigheten. Domstolen hävdade dock att arbetsskyldigheten inte 
torde ha någon betydelse vid omplaceringar på grund av uppsägning. Jag 
tolkar det som att domstolen ansåg att arbetstagarnas arbetsskyldigheter bara 
har betydelse när uppsägning inte ska göras men arbetsgivaren omplacerar 
arbetstagarna som en del av dennes arbetsledningsrätt. Som domstolen 
anförde i VVS-målet möjliggör 7 § LAS nämligen omplaceringar även 
utanför arbetsskyldigheten.  
 
Det fanns skiljaktiga till VVS-målet som menade att även om en 
arbetstagare tackar nej till skäliga omplaceringserbjudanden, föreligger ändå 
arbetsbrist på arbetsplatsen och då ska enligt 22 § LAS turordningsreglerna 
tillämpas.  
 
Glavå anförde att domstolen blandat ihop vad som är saklig grund för 
uppsägning och uppsägning som sker när en arbetstagare tackat nej till ett 
skäligt omplaceringserbjudande. Om grunden för uppsägning är att en 
arbetstagare tackat nej till ett skäligt omplaceringserbjudande, finns en risk 
för att arbetsgivaren utnyttjar detta genom att erbjuda omplaceringar till de 
arbetstagare som denne vill bli av med.179  Det Glavå har anfört är lik den 
argumentation som de skiljaktiga hade i VVS-målet. Jag tolkar uttalandet 
från Glavå som att det finns en risk att arbetsgivaren utsorterar de 
arbetstagare som denne inte vill ha kvar i verksamheten, genom att erbjuda 
omplaceringar enligt 7 § andra stycket LAS. Det är intressant att en regel 
som har uppkommit för att skydda arbetstagares anställningar, kan användas 
på ett sätt som istället kan friställa dem. Ett av syftena med 
turordningsreglerna var dessutom att förhindra att arbetsgivaren fritt skulle 
få välja vem denne vill ska sägas upp från anställningen.180 
 
Tillskillnad från min egen analys om att det kan vara svårt för arbetstagare 
att veta vad som är ett skäligt omplaceringserbjudande, har Iseskog ett annat 
perspektiv. Iseskog hävdade att det kan vara svårt för en arbetsgivare att 
veta vad som är ett skäligt omplaceringserbjudande. Det kan då vara till 
arbetsgivarens fördel att erbjuda arbetstagaren flera olika 
omplaceringsmöjligheter till lediga arbeten enligt 7 § andra stycket LAS. 
Arbetsgivaren kan då vara säker på att denne fullgjort sin 
omplaceringsskyldighet. En arbetsgivare behöver dock inte ge flera olika 
erbjudanden, om det finns lediga arbeten inom ramen för anställningen att 
erbjuda arbetstagaren.181  
 

”I vad mån ett omplaceringserbjudande, som inte omfattas av arbetstagarens 
arbetsskyldighet enligt hans eller hennes anställningsavtal, skulle kunna vara ett 

skäligt erbjudande är inte helt klarlagt i rättspraxis […]”.182 
 
Det är däremot klarlagt att omplaceringar i 7 § andra stycket LAS avser 
även omplaceringar till annat arbete hos arbetsgivaren. Vid 

                                                
179 Glavå, (2011), s. 480. 
180 Se även Malmberg, (1997) s. 341. 
181 Iseskog, (2009), s. 95. 
182 Iseskog, (2017), s. 249 sista stycket. 
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uppsägningssituationer lär inte arbetsgivarens rätt att omplacera arbetstagare 
vara begränsat till ramen för anställningen. 

4.3 Turordning i 22 § LAS 

4.3.1 Förarbetena 
I prop. 1973:129 hade man uttalat att vilka arbetstagare som ska sägas upp 
från sina anställningar när det råder arbetsbrist på en arbetsplats, ska avgöras 
av turordningsreglerna. Reglerna om turordning finns för att förhindra att 
arbetsgivaren ska få välja fritt vem som ska vara kvar i verksamheten. 
Arbetsgivaren är den som avgör omfattningen av en driftinskränkning och 
därmed vilka som drabbas av arbetsbristen.  Syftet med turordningsreglerna 
var alltså att skapa ett skydd för arbetstagarna och begränsa arbetsgivarens 
arbetsledningsrätt. Efter införandet av 1982 års lag, var inte alla nöjda med 
turordningsreglerna. I SOU 2011:11 ansåg man att turordning inte ska 
bestämmas utifrån anställningstid och ålder, utan borde istället baseras på 
arbetstagares kompetens. Regeln omfattar dock redan ett krav på 
kompetens. För att kunna omplaceras enligt 22 § LAS, måste arbetstagaren 
nämligen ha tillräckliga kvalifikationer för det nya arbetet, med undantag 
för en viss inskolningstid. Det är intressant att se att det finns dem som velat 
vidga arbetsgivarens rättigheter ytterligare, på bekostnad av arbetstagarnas 
rätt till trygg anställning.183 Jag själv anser att tillämpningen av de regler vi 
har idag, inte tillgodoser arbetstagarnas rätt till trygg anställning i tillräckligt 
stor utsträckning. Reglerna i 22 § LAS är dessutom dispositiva, vilket 
innebär att turordningen inte alltid behöver bestämmas utifrån 
anställningstid och ålder, utan tillåter en viss flexibilitet. 

4.3.2 Arbetsdomstolens praxis 
En arbetsgivare får inte sätta kravet på ”kvalifikationer” i 22 § för högt. En 
arbetsgivare får inte behålla den arbetstagare som är bäst på arbetet, om det 
finns en annan kvalificerad arbetstagare som ska omplaceras och har längre 
anställningstid. Arbetstagarens kvalifikationer enligt 22 § fjärde stycket 
LAS ska enligt Flyg-målet inte bedömas genom att jämföras med andra 
arbetstagares kvalifikationer. Det är för de enskilda arbetstagarna att veta 
vad begreppet ”tillräckliga kvalifikationer” innebär. Kravet på tillräckliga 
kvalifikationer fungerar dels som ett skydd för arbetsgivaren, denne ska inte 
behöva omplacera arbetstagare enligt 22 § till arbeten som arbetstagarna inte 
klarar av. Samtidigt fungerar det som en skyddsregel för arbetstagare, 
eftersom de har rätt att omplaceras enligt 22 § LAS, om de har bättre plats i 
turordningen och tillräckliga kvalifikationer för arbetet.  
 
Arbetsdomstolen konstaterade i Åre-målet att om driftenheterna ligger 
geografiskt nära varandra kan de klassas som en enda driftenhet. I Teknik-
målet ansåg domstolen istället att två lokaler skulle utgöra två separata 
driftsenheter. Även om de båda lokalerna låg geografiskt nära varandra. 
                                                
183 Se SOU 2011:11. 
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Tillskillnad från Åre-målet verkar man här ha tolkat driftsenhetsbegreppet 
snävt. Huruvida man ska tolka driftsenhetsbegreppet snävt eller ej får 
konsekvenser för arbetstagarna. Turordningskretsarna utgörs enligt 
huvudregeln av driftsenheterna. Vad som ska utgöra turordningskretsen för 
arbetstagare får betydelse eftersom storleken på turordningskretsen avgör 
vilken plats en arbetstagare får i turordningen. Större turordningskrets lär 
minska risken för att man behöver sägas upp.184  
  
Glavå har anfört att turordningsförhandlingarna utgör en del av 
bestämmandet av driftinskränkningens omfattning och hur många 
arbetstagare som måste sägas upp på grund av arbetsbristen.185 
Arbetsgivaren har en stor frihet att bestämma omfattningen av arbetsbristen, 
därför är det viktigt att turordningsreglerna finns. Reglerna om turordning är 
viktiga eftersom de hindrar arbetsgivaren från att besluta om att 
arbetsbristen ska omfatta vissa utvalda arbetstagare som denne kanske vill 
bli av med.186  
 
Iseskog hävdade år 2009 att turordningsförfarandet skulle gå till på ett visst 
sätt. Först görs en turordning för varje drabbad driftenhet, inom dessa 
driftenheter görs sedan en turordning för varje enskilt 
kollektivavtalsområde.187 När en arbetstagare omplaceras inom ramen för 
anställningen, finns en arbetsskyldighet för arbetstagaren. 
Arbetsskyldigheten gör att denne måste acceptera omplaceringen, annars 
kunde det klassas som arbetsvägran. En arbetstagare kunde dock likväl 
placeras utanför ramen för sin anställning och därmed utanför 
arbetsskyldigheten. Vilket arbete som arbetstagaren har rätt till enligt 
turordningsreglerna under dessa omständigheter var enligt Iseskog oklart. 
Ett omplaceringserbjudande från arbetsgivaren var inte skäligt om det fanns 
mer lämpligt arbete inom ramen för turordningen att tillgå. 188  
 
Numhauser- Henning och Rönnmar hävdade att VVS-målet innebar att 
arbetstagare inte längre garanteras att omplaceras inom sin turordningskrets 
enligt 22 § LAS. Även för omplaceringar enligt 22 § LAS är arbetstagaren 
skyldig att acceptera i princip vilket omplaceringserbjudande som helst för 
att undvika uppsägning.189 Författarna anförde vidare att 
 
”Inte ens rättigheter enligt turordning handlar om befattningsskydd fastän grunden 

för turordningen är knuten till den egna driftsenheten/verksamheten.”190 
 

Numhauser-Henning och Rönnmar ansåg att turordning borde i vart fall 
innebära att arbetstagarna ska få företräde till visst arbete baserat på deras 
anställningstid och ålder efter att omplacering enligt 7 § LAS har gjorts. 

                                                
184 Jmfr. Byggnads-målet. 
185 Glavå, (2001), s. 352. 
186 Glavå, (2001), s. 354. Se även Glavå (2011), s. 553. 
187 Iseskog, (2009), s. 46. 
188 Iseskog, (2009), s. 73 f. 
189 Numhauser- Henning & Rönnmar, (2010), s. 393. 
190 Numhauser-Henning & Rönnmar, (2010), s. 393. 
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Man hade då beaktat arbetstagarnas rättigheter samt arbetsgivarens 
arbetsledningsrätt.191 

4.4 Förhållandet mellan 
omplaceringsreglerna 

4.4.1 Förarbetena 
Det man ansåg i utredningen från år 1973 gällande 10 § (som senare blev en 
del av 7 § LAS), var 

 
”Utredningen har inte ansett sig böra föreskriva någon särskild turordningsregel i 

dessa fall med hänsyn till de olika intressen som här kommer ifråga. Har de 
tillgängliga platserna fördelats i samförstånd med arbetsmarknadsmyndigheterna 
eller den berörda arbetstagarorganisationen utgör detta emellertid ett indicium på 

att arbetsgivaren fullgjort vad på honom ankommit.”192 
 

Även om turordningsreglerna inte skulle tillämpas vid omplacering enligt 10 
§, verkar tanken vara att arbetsgivaren inte ensidigt ska få välja vilka 
arbetstagare som ska omplaceras utanför ramen för anställningen. I 
utredningen hävdade man att turordningsreglerna inte tillämpas när flera 
arbetstagare ska omplaceras enligt 10 § LAS och inte heller när en 
arbetsgivare ska omplacera arbetstagarna inom ramen för deras anställning 
enligt 9 §. Det får därför anses stå klart att tanken med reglerna från början 
var att man inte ska kunna omplacera arbetstagarna i turordning när de ska 
omplaceras till lediga arbeten utanför ramen för anställningen. Däremot var 
tanken aldrig att arbetsgivaren skulle få välja hur som helst bland 
arbetstagarna när denne skulle omplacera.  
 
I utredningen från år 1981 hade man uttalat följande: 
 

”Med den uppbyggnad som lagen f.n. har är arbetsgivaren skyl-dig att undersöka 
sina möjligheter att omplacera och att genomföra omplacering innan en 

driftsinskränkning med uppsägningar får komma i fråga (jfr 7 § andra stycket 
LAS). […] Detta betyder att frågan om turordningskretsen kommer upp först när 

omplaceringsmöjligheterna är prövade.”.193 
 

Här tycks man ha utgått ifrån att 7 § LAS skulle tillämpas före 22 § LAS. 
Man motiverar ordningen genom att hänvisa till uppbyggnaden av lagen. 
Det lär dock inte finnas något som hindrar att en annan ordning tillämpas. 
Med lagens uppbyggnad kan man likväl börja med att fastställa en 
turordningskrets.  
 
I sin recension av Malmbergs avhandling från år 1997 hävdade Zethraeus att 
det saknas stöd i lagen för att tillämpa turordningsreglerna vid bedömningen 
om arbetsgivaren har uppfyllt sin omplaceringsskyldighet enligt 7 § LAS. 
                                                
191 Numhauser-Henning & Rönnmar, (2010), s. 395. 
192 SOU 1973:7 s. 149. 
193 Ds A 1981:6 s. 233 andra stycket.  
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Enligt Zethraeus skulle turordningsreglerna inte användas för att bedöma 
om arbetstagaren kunnat få ett mer likvärdigt arbete. Turordningsreglerna 
ska tillämpas efter att arbetsgivaren försökt omplacera enligt 7 § andra 
stycket LAS. I slutskedet ska turordningsreglerna vara avgörande för vilka 
som sägs upp.194 Även i SOU 1993:32 hade man skrivit att det ofta 
uppfattas som att 7 § andra stycket ska tillämpas före 22 § LAS. Detta 
kritiserades dock av utredningen, man ansåg att: 
 

”När flera arbetstagare sägs upp på grund av arbetsbrist bör det dock lämpligen 
vara så, att de erbjuds lediga arbeten efter den turordning som tillämpas. 
Omplacering till lediga arbeten kommer därmed att aktualiseras först när 

turordningen fastställs.”195 
 

SOU 1993:32 hävdade även att turordningsreglerna ska tillämpas på 
omplacering enligt 7 § andra stycket LAS. Sett från LAS förarbeten från år 
1973 till uttalandet man gjorde i SOU 1993:32 har åsikterna varit delade 
gällande i vilken ordning paragraferna bör tillämpas.  
 
Jag tycker att man bör beakta turordningsreglerna och faktiskt se till att 
arbetstagarna ges någon form av företräde till fortsatt arbete inom 
turordningskretsen baserat på anställningstid och ålder. Jag tror att det är 
förenligt med lagens syfte att anställningstid och ålder beaktas före 
omplacering till lediga arbeten enligt 7 § LAS. Jag anser att 22 § borde få en 
mer avgörande betydelse för valet av vilka som ska sägas upp från sina 
anställningar, eftersom det var syftet med regeln från första början. 
 
Så som reglerna i 7 § tillämpas idag kan vilken arbetstagare som helst 
omplaceras till vilket arbete som helst, så länge erbjudandet är skäligt.196 
Arbetsgivaren kan då erbjuda ”rätt” omplacering till ”rätt” arbetstagare 
utifrån vad denne tycker är bäst för verksamheten.197 De som inte kan 
omplaceras enligt 7 § får då omplaceras enligt 22 §. I och med detta blir 
reglerna om turordning inte lika avgörande för vilka arbetstagare som sägs 
upp från sina anställningar. Detta är problematiskt eftersom det minskar 
skyddet för de enskilda arbetstagarna, framförallt de som är särskilt utsatta 
på arbetsmarknaden. Man borde först kunna bestämma vilka arbetstagare 
som kommer att drabbas av arbetsbrist genom att bestämma 
turordningskretsen. Sen göra en turordningslista där de arbetstagare med 
längst anställningstid får vara kvar, och eventuellt omplaceras till ett arbete 
som innehas av en arbetstagare med kortare anställningstid hos 
arbetsgivaren. De arbetstagare som inte kan omplaceras enligt 
turordningsreglerna i 22 § LAS får då försöka omplaceras enligt 7 § andra 
stycket LAS. När arbetsgivaren ska omplacera enligt 7 § andra stycket LAS 
behöver turordningsreglerna inte tillämpas, eftersom de redan beaktats.  
 

                                                
194 Zethraeus, (1998) s. 1219 f. 
195 SOU 1993:32 s. 396. 
196 Se även Numhauser-Henning & Rönnmar, (2010) s. 391 f. 
197 Se Medicin-målet och VVS-målet under kap. 3 ovan, samt resonemanget under avsnitt 
4.2. 
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Calleman ansåg att turordningsreglerna ska tillämpas när det råder 
arbetsbrist på arbetsplatsen och när flera arbetstagare konkurrerar om de 
arbeten som finns kvar hos arbetsgivaren. Man skulle kunna hävda att det 
endast går att avgöra omfattningen av arbetsbristen, efter att arbetsgivaren 
omplacerat arbetstagarna enligt 7 § andra stycket LAS. Likväl kan man 
argumentera att arbetsgivaren först måste fastställa en turordningskrets för 
att se vilka arbetstagare som drabbas av arbetsbristen, innan denne kan börja 
omplacera dem.198  

4.4.2 Arbetsdomstolens praxis  
Tidigare i arbetsdomstolens praxis, tycks frågan om vilken ordning de olika 
bestämmelserna om omplacering ska tillämpas inte ha diskuteras. Det kan 
utläsas från Traktor-målet, att i vart fall parterna i målet tillämpat 22 § LAS 
före 7 § LAS. Arbetsdomstolen börjar med att diskutera utifrån 22 §, alltså 
att en turordningslista skulle avtalas mellan parterna för att se vilka som 
skulle sägas upp. Domstolen uttalade sig dock aldrig om någon ordning för 
paragraferna. Att turordningskretsen fastställs från första början ger ett 
skydd för arbetstagarna.  Det blir tydligt vilka arbetstagare som kommer att 
drabbas utav arbetsbristen och vilka som drabbas baseras då på 
anställningstid och ålder. I Byggnads-målet verkar man ha utgått från att 
turordningsreglerna skulle tillämpas på omplaceringen enligt 7 § andra 
stycket LAS. Domstolen anförde: 
  
”Vid prövningen av huruvida bolaget uppfyllt de angivna kraven bör erinras om att 
en förutsättning för att omplaceringsskyldigheten skall föreligga är att det kan ske 

utan att någon annan arbetstagare med bättre placering i turordningen eller 
tillhörande annan turordningskrets behöver friställas.”199 

 
Även om domstolen inte fastställde något i målet, är det ändå viktigt att se 
att det inte alltid har varit självklart i vilken ordning paragraferna ska 
tillämpas och huruvida turordningsreglerna ska tillämpas på omplacering 
enligt 7 § LAS eller ej.200 I Barnomsorgs-målet fastställde dock domstolen 
att turordningsreglerna inte ska tillämpas på omplaceringsreglerna i 7 § 
LAS. Domstolen ansåg nämligen att det inte finns något stöd för detta i 
varken förarbetena eller lagen. Jag anser själv att dock att det är rimligt att 
turordningsreglerna ska tillämpas på omplaceringar som avser arbete utanför 
arbetsskyldigheten enligt 7 § LAS. Som domstolen nämner finns inget stöd 
för det i lagtexten, även om det heller inte finns något som hindrar en sådan 
tillämpning. Det finns inget stöd för att turordningsreglerna ska tillämpas på 
omplacering i 7 § i förarbetena innan år 1993. I SOU 1993:32 var man dock 
av åsikten att turordningsreglerna borde tillämpas på omplacering i 7 § 
andra stycket LAS.  
 
Författarna Lunning och Toijer anförde år 2006 att turordningsreglerna inte 
ska tillämpas vid omplacering enligt 7 § vid uppsägning på grund av 
                                                
198 Se Calleman, (2000), s. 142. 
199 AD 1982 nr 155. 
200 Se även Calleman, (1999), s. 129. 
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personliga skäl. Däremot är saken en annan när arbetsbrist råder på 
arbetsplatsen. Vid tillämpningen av 7 § andra stycket LAS ska man inte 
tillämpa 22 § LAS på ett strikt sätt. Lunning och Toijer hänvisar till 
Barnomsorgs-målet där domstolen uttalat att det inte finns något i 7 § andra 
stycket LAS som pekar på att man ska beakta anställningstid och ålder vid 
erbjudande om omplaceringar. Författarnas uppfattning var dock att det inte 
finns något som hindrar arbetsgivaren från att beakta anställningstid och 
ålder vid omplacering enligt 7 § andra stycket LAS. Vid omplaceringar 
måste arbetsgivaren respektera turordningsreglerna, men det finns ingen 
skyldighet för arbetsgivaren att i detalj tillämpa dessa regler vid 
omplacering till tillgängliga anställningar. Arbetsgivaren har en stor frihet 
att placera den arbetstagare som denne finner är bäst för arbetet, så länge de 
arbetstagare med bättre plats i turordningen får skäliga 
omplaceringserbjudanden.201 
 
Calleman ansåg att det var oklart vilken av paragraferna som skulle 
tillämpas först. I praktiken tillämpades paragraferna i olika ordning och de 
olika omplaceringsskyldigheterna hölls ibland inte ens isär. 
Omplaceringsskyldigheterna hölls inte isär eftersom domstolen försökte 
komma fram till det lämpligaste resultatet.202 De fanns de som menade att 
omplaceringen enligt 7 § inte ska ske i turordning. Deras argument var att 
uppsägning ska ske i en viss ordning. Frågan om omplacering enligt 7 § 
andra stycket LAS ska prövas först och frågan om turordning enligt 22 § 
prövas först när uppsägning verkligen ska göras. Om omplacering enligt 7 § 
andra stycket LAS ska fullgöras först, kan de med kortare anställningstid 
omplaceras till en annan driftsenhet eller till arbetsuppgifter utanför 
kollektivavtalet. De som kritiserar att 7 § andra stycket LAS ska användas 
före turordningsbestämmelserna, argumenterar att arbetsgivaren ska 
omplacera enligt 7§ andra stycket LAS när arbetsgivaren vet att det finns en 
risk för uppsägning. Arbetsgivaren kan endast veta vem som riskerar 
uppsägning genom att fastställa en turordning för arbetstagarna. 203  
 
I VVS-målet slår domstolen fast för första gången vilken ordning 
paragraferna ska tillämpas. Arbetsdomstolen skrev att när en omplacering 
enligt 7 § andra stycket LAS har utretts och en omplacering inte kunnat 
göras, får arbetsgivaren säga upp arbetstagaren ifråga, men då med 
beaktande av 22 § LAS. En arbetsgivare får omplacera rätt person på rätt 
plats så länge det görs med beaktande av god sed på arbetsmarknaden och 
inte står i strid mot diskrimineringslagen. 
 
De skiljaktiga till Teknik-målet ansåg att det som arbetsdomstolen uttalat i 
VVS-målet (att turordningsreglerna inte ska tillämpas på omplacering enligt 
7 § andra stycket LAS), inte var tillämpligt på Teknik-målet. I Teknik-målet 
var omständigheterna annorlunda eftersom de arbetstagare som inte fick 
något omplaceringserbjudande överhuvudtaget, sades upp på grund av 
arbetsbrist. Jag tycker här att de skiljaktiga har en viktig poäng. Det som kan 
                                                
201 Lunning & Toijer, (2006), s. 478 f. 
202 Calleman, (1999), s. 128 f. 
203 Calleman, (2000), s. 142.  
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rättfärdiga att turordningsreglerna inte tillämpas vid omplaceringar enligt 7 
§ LAS, är att arbetstagarna erbjuds omplaceringar så att uppsägning kan 
undvikas. Dessutom lär det vid en arbetsbrist bara finnas ett visst antal 
lediga arbeten kvar hos arbetsgivaren. Hur ska en arbetsgivare kunna välja 
vilka arbetstagare som denne ska omplacera enligt 7 §? Här har domstolen i 
VVS-målet uttalat att arbetsgivaren har rätt att välja rätt person på rätt plats, 
alltså arbetsgivaren får själv bestämma vilka arbetstagare som denne ska 
erbjuda omplacering enligt 7 § andra stycket LAS. Att en arbetsgivare har 
en sådan frihet, hade man i förarbetena försökt begränsa genom att införa 
regler om turordning. Om man skulle beakta turordning före 7 § LAS, hade 
arbetsgivarens möjligheter att välja vem denne vill ska omplaceras minskat. 
Som skrivits i förarbetena var ett av syftena med turordningsreglerna att 
förhindra att arbetsgivaren ska kunna välja fritt vilka som ska vara kvar i 
verksamheten.  
 
Lunning och Toijer ansåg år 2006 att det inte stod klart i vilken ordning 
paragraferna ska behandlas:  
 

”I praktiken torde det inte vara ovanligt att parterna i en situation av övertalighet 
löser alla omplaceringsfrågor i ett sammanhang, något som inte sällan framstår som 

mest skäligt från den enskilda arbetstagarens synpunkt och praktiskt för 
arbetsgivaren.”204 

 
De uttrycker dock att övervägande skäl talar för att 7 § LAS ska tillämpas 
före 22 § LAS 
 

”Omplacering enligt 7 § utgör en precisering av begreppet saklig grund 
(prop.1973:129 s. 122), vilket innebär att en arbetstagare inte får sägas upp, när en 
omplacering skäligen kan krävas av arbetsgivaren. Reglerna om turordning (och 

omplacering) enligt 22 § blir tillämpliga först vid en uppsägning (på grund av 
arbetsbrist), något som rent rättsligt synes föra med sig att 

omplaceringsmöjligheterna enligt 7 § redan skall ha utretts.”205 
 

Det finns däremot brister i anställningsskyddet, betraktat från arbetstagarnas 
perspektiv. Det kan vara svårt för enskilda arbetstagare att veta vad som 
gäller.206 
 
Iseskog ansåg att turordningsreglerna i alla fall bör tillämpas på 
omplacering som sker utanför arbetsskyldigheten. Han skrev bland annat att 
när det blir arbetsbrist inom en verksamhet, ska en turordning upprättas. 
Turordningsreglerna i 22 § LAS syftar till att arbetsbrist på en arbetsplats 
ska påverka arbetstagarna på ett rättvist sätt.207 Iseskog hävdade att 
turordningen i 22 § LAS kommer före omplaceringen enligt 7 § andra 
stycket LAS, om arbetstagaren ska omplaceras utanför dennes 
anställningsavtal. Att turordningsreglerna ska fungera som ett verktyg för att 
bestämma vilka arbetstagare som kommer att bli föremål för en eventuell 
                                                
204 Lunning & Toijer, (2006), s. 593 första stycket tredje meningen. 
205 Lunning & Toijer, (2006), s. 593 första stycket sjätte meningen. 
206 Lunning & Toijer, (2006), s. 593. 
207 Iseskog, (2009), s. 45. 
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uppsägning. Sedan ska arbetsgivaren försöka omplacera dessa arbetstagare 
enligt 7 § andra stycket LAS till lediga befattningar hos arbetsgivaren.208 
Anledningen till att turordningen bör komma före omplaceringen enligt 7 § 
andra stycket LAS, är att arbetsgivaren annars kan undvika turordning 
genom att erbjuda arbetstagaren en skälig omplacering. Om arbetstagaren 
tackar nej till den skäliga omplaceringen behöver arbetsgivaren då inte 
turordna arbetstagaren enligt 22 § LAS.209  
 
År 2010 skrev Numhauser- Henning och Rönnmar en artikel i juridisk 
tidskrift där de bland annat granskade VVS-målet. De diskuterade 7 § LAS 
och anförde:  
 
”Arbetsgivaren har här en frihet att erbjuda en viss sådan omplacering till vem som 

helst bland de berörda arbetstagarna och behöver, som Arbetsdomstolen  säger ” 
´inte fördela de lediga arbetena mellan arbetstagarna i turordning´.”.210 

 
Denna frihet som arbetsgivaren har är en del av dennes arbetsledningsrätt. 
Bestämmelsen i 22 § LAS är inte tillämplig förrän en slutlig turordningslista 
fastställts.211 Omplacering enligt 7 § LAS kan utifrån VVS-målet handla om 
vilken skälig omplacering som helst. Det har ingen betydelse om 
omplaceringen är inom eller utom turordningskretsen. Om en arbetstagare 
avböjer ett skäligt omplaceringserbjudande utanför turordningskretsen, 
föreligger saklig grund för uppsägning. Ett skäligt omplaceringserbjudande 
är enligt domen, ett erbjudande som lämnats för att undvika uppsägning av 
arbetstagaren. Reglerna i 22 § LAS gäller vid uppkommen arbetsbrist. Det 
vore mer rimligt att turordningen gav ett faktiskt företräde till arbete inom 
turordningskretsen, om arbetstagarna har tillräckliga kvalifikationer och det 
finns sådana jobb kvar efter driftinskränkningen. Det blir en slags 
kompromiss mellan arbetsgivarens arbetsledningsrätt genom att låta denne 
behålla sina rättigheter enligt 7 § andra stycket LAS, men begränsa dennes 
rättigheter enligt 22 § LAS. Arbetstagaren skulle då kunna tacka nej till ett 
skäligt omplaceringserbjudande enligt 7 § andra stycket LAS, men ändå 
behålla sin rätt att omplaceras enligt 22 § LAS inom turordningskretsen.212  
 
Som rättsläget blivit efter VVS-målet, kan en arbetstagare omplaceras enligt 
7 § andra stycket LAS bara genom att dennes turordningskrets hotas av 
uppsägning på grund av arbetsbrist. En arbetstagare kan då omplaceras 
utanför dennes arbetsskyldighet så länge omplaceringserbjudandet är 
skäligt. Vad som klassas som skäligt omplaceringserbjudande är oklart. En 
omplacering kan vara skälig även om det innebär att förändringar och/eller 
försämringar som att det nya arbetet till exempel innebär en 
inkomstminskning eller att arbetet ligger på en annan ort. Vad som är en 
skälig omplacering ska dock bedömas från fall till fall. Detta strider mot 
förarbetena eftersom de uttryckt att omplacering enligt 7 § andra stycket 

                                                
208 Iseskog, (2009), s. 79 och 81. 
209 Iseskog, (2009), s. 80. 
210 Numhauser-Henning & Rönnmar, (2010), s. 390. 
211 Numhauser-Henning & Rönnmar, (2010), s. 390 f.  
212 Numhauser-Henning & Rönnmar, (2010), s. 394 f. 
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LAS först ska försöka göras inom ramen för anställningen, alltså avse 
samma arbetsplats och anställning. Om detta inte går kan arbetsgivaren 
sedan se om det går att omplacera arbetstagaren till annat arbete hos sig. 213  

4.5 Avslutande kommentarer 
I Barnomsorgs-målet uttalade alltså domstolen för första gången att 
turordningsreglerna inte skulle tillämpas omplacering enligt 7 § andra 
stycket LAS, eftersom det inte fanns stöd för det i lag eller förarbeten. I 
Medicin-målet hävdade domstolen att när en arbetstagare tackar nej till 
skäliga omplaceringserbjudanden, ska turordningsreglerna inte tillämpas. 
Domstolen slog sedan fast i VVS-målet att turordningsreglerna skulle 
tillämpas efter att omplaceringar till lediga arbeten gjorts enligt 7 § andra 
stycket LAS. Slutligen uttalade domstolen i Teknik-målet att 
turordningsreglerna inte ska tillämpas på omplacering enligt 7 § andra 
stycket LAS, även om det innebär att en arbetstagare sägs upp.  
 
Om man ser till syftet med LAS kan VVS-målet kritiseras. Syftet med lagen 
om anställningsskydd är att skydda arbetstagare från friställning. 
Bestämmelserna i 22 § LAS infördes för att förhindra att arbetsgivaren 
skulle få välja fritt vilka arbetstagare som skulle sägas upp på grund av 
arbetsbrist. Sättet domstolen har tillämpat bestämmelserna i målen har gjort 
att arbetsgivare nu kan kringgå lagen.214 Arbetsgivaren har fått en för stor 
frihet att välja vilka arbetstagare som sägs upp från verksamheten. Jag anser 
att det är mer logiskt att först tillämpa turordningsreglerna och sedan 
omplaceringsregeln i 7§ andra stycket LAS. I rättsfallen har det 
argumenterats kring det faktum att det inte finns något i lagtexten som 
stadgar att 22 § LAS ska tillämpas före 7 § andra stycket LAS. Det finns 
dock heller inget som hindrar att man skulle kunna tillämpa 22§ LAS före 
7§ andra stycket LAS.215 I vart fall borde turordningsreglerna tillämpas när 
en arbetstagare ska omplaceras utanför arbetsskyldigheten. Det skulle vara 
mer ändamålsenligt i förhållande till syftet med lagstiftningen om 
turordningsreglerna fick en mer avgörande betydelse gällande vilka 
arbetstagare som sägs upp från sin anställning. 
 
Det ter sig mer logiskt att först försöka upprätta en turordningskrets för att 
se vilka som drabbas av arbetsbristen, sen försöka omplacera dem i enlighet 
med 22 § LAS. Driftinskränkningens omfattning bestäms, sen upprättas en 
turordningslista för vilka arbetstagare som riskerar uppsägning. Efter det 
försöker arbetsgivaren att omplacera arbetstagarna inom turordningskretsen 
i turordning. De arbetstagare som inte kan omplaceras inom 
turordningskretsen, riskerar då att sägas upp på grund av arbetsbrist. Men 
för att kunna sägas upp krävs, förutom att det föreligger saklig grund för 
uppsägning enligt 7 § LAS, att arbetsgivaren försöker omplacera 
arbetstagarna enligt 7 § andra stycket. Här kan arbetsgivaren, som 

                                                
213 Numhauser-Henning & Rönnmar, s. 399–401. 
214 Se även Glavå & Hansson som även argumenterat för ett kringgående av lagstiftningen. 
215 Se Lunning & Toijer (2016), s. 503. 
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arbetsdomstolen uttrycker det i VVS-målet, sätta rätt person på rätt plats. På 
detta sätt beaktar man både arbetstagarens anställningsskydd och 
arbetsgivarens arbetsledningsrätt och behov av flexibilitet. Det bör vara en 
jämn och rättvis avvägning mellan de båda parternas intressen.   
 
Eftersom det i både förarbeten och tidigare praxis finns stöd för både att 7 § 
LAS ska tillämpas före 22 § LAS och tvärt om, anser jag att domstolen 
likväl hade kunnat bedöma på ett annat sätt i VVS-målet. Arbetsdomstolen 
hade genom att ta stöd i vad som tycks ha varit uppfattningen i tidigare 
praxis samt uttalanden från utredningen år 1993, att 22 § LAS borde 
tillämpas före 7 § LAS. 
 
Det finns dessutom som jag nämnt i inledningen en del åsikter inom 
politiken som fortfarande vill ändra på turordningsreglerna så att de istället i 
huvudsak ska baseras på kompetens istället för anställningstid och ålder. 
Detta var även aktuellt i SOU 1993:32 och SOU 2011:11, men man ansåg 
att det skulle försämra anställningsskyddet för arbetstagarna. Jag anser dock 
att tillämpningen av lagstiftningen idag inte i tillräckligt stor utsträckning 
beaktar reglerna om företrädesrätt till arbete baserat på anställningstid och 
ålder. Jag anser därför att man inte bör införa en regel som innebär att 
turordningsreglerna i huvudsak utgår från kompetens. Det minskar 
anställningstryggheten för de mest utsatta arbetstagarna på 
arbetsmarknaden. 
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