Arbetsrattsliga lagandringar 2025-2026: Vad arbetsgivare
behover veta

Under senare tid har lagstiftaren signalerat en tydlig ambition att underldtta
sysselsdttningen och arbetsgivarnas mdjligheter att rekrytera personal. Mot
bakgrund av snabbt skiftande kompetenskrav och  6kad  rérlighet  har
lagstiftaren presenterat flera lagdndringar som syftar till att férenkla de formella
processerna vid anstdllning och uppségning. Fér arbetsgivare innebdr detta nya
mdjligheter, men ocksa risker som krdver strategisk planering av HR-processerna.

Denna artikel ger en oversikt av de centrala lagdndringarna samt praktiska
rekommendationer fér hur er organisation kan férbereda sig.
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Samarbetslagen — snabbare och lattare

Samarbetslagens andringar infordes i juli 2025. Lagen omfattar numera i regel enbart arbetsgivare med
minst 50 anstéllda, en hojning fran den tidigare tillampningsgransen om minst 20. Vissa undantag finns,
men huvudregeln ar att mindre arbetsgivare inte langre ska behova férhandla pa samma satt som
tidigare. Samtidigt inférdes nya regler som forsnabbar férfarandet. Om férhandlingarna galler
personalminskning eller vasentliga férandringar for personalen ar férhandlingstiderna numera 3 veckor
eller 7 dagar, jamfort 6 veckor eller 14 dagar som géllde tidigare. Aven om férfarandets tidsfrister har
forkortats géller fortfarande samma ansvar och krav pa férberedelser.

Foretag med 45-55 anstallda befinner sig i en kritisk 6vergadngszon. For det fall att antalet anstallda
overskrider 50, behdver organisationen vara forberedd att tillampa samarbetslagen. Det innebar att
forandringar som paverkar personalen ska foregas av forhandlingar innan beslut fattas. Beslut, till
exempel en omorganisering, far inte fattas innan man gett personalen mojlighet att horas. | basta fall kan
detta samtidigt tillféra vardefulla insikter till forfarandet.

Arbetsavtalslagens andringar: Lattare uppsagning utan
"vagande skal”

Vid arsskiftet infordes andringar i arbetsavtalslagen vars syfte ar att underlatta uppsdgningar pa
personlig grund. Tidigare kravdes sakliga och vagande skal, medan det numera racker med enbart sakliga
skal. Rattslaget kring “sakliga skal” ar annu inte klarlagt i praxis. Genom att bibehalla
dokumentationsrutiner i samma omfattning som tidigare sakerstaller arbetsgivaren att
uppsagningsgrunderna tal provning enligt nuvarande rattspraxis. Nar rattslaget tydliggjorts med ny praxis
kan en mer liberal linje 6vervagas, men i dagslaget bor inte alltfor stora rutinandringar goras. Viktigt ar
att observera de faktorer som bestar, bland annat dokumentationskrav och helhetsbedémning.

En faktisk andring &ar daremot lagandringen gallande arbetsgivarens omplaceringsskyldighet vid
uppsagning pa personlig grund. Omplaceringsskyldigheten finns numera enbart ndr en arbetstagare
riskerar uppsagning till foljd av att arbetstagarens personliga forutsattningar att klara av arbetet har
fordndrats. Detta innebér att arbetsgivaren fortfarande maste forsoka omplacera vid uppségning till foljd
av sjukdom eller olyckshandelse, men inte i samband med underprestation eller osakligt beteende. |
praktiken har arbetsgivare haft begransade mojligheter att omplacera nagon som underpresterat eller
betett sig osakligt, och numera finns inte heller nagon sadan skyldighet i lag. Denna andring kan dérmed
skapa smidigare uppsdgningsforfaranden.

Medan lagandringarna ovan fokuserar pa att forenkla uppsagningsprocesser, har lagstiftaren ocksa vant
blicken mot anstéllningens boérjan och hur bland annat visstidsavtal far anvdandas vid den forsta
anstallningen.



Korta visstidsavtal: En ny trend?

En lagdndring som syftar till att underlatta rekryteringar genom visstidsavtal har dannu inte tratt i kraft
men foérvantas gora det under varen 2026. Enligt forslaget ska arbetsgivaren inte behéva uppge nagon
grund for arbetstagarens forsta visstidsavtal, om avtalet galler hogst for ett ar. Lagforslaget har mott pa
stor kritik eftersom det finns oro att det skulle skapa ett samre anstallningsskydd fér nya arbetstagare,
sarskilt inom branscher med mindre kunskapskrdavande uppgifter.

| samband med forslaget féreslas dven att mindre arbetsgivare med férre dn 50 anstallda inte langre ska
omfattas av skyldigheten att ateranstalla efter uppsagning av ekonomiska eller produktionsmassiga skal.
Enligt nuvarande lag maste den uppsagda arbetstagaren erbjudas ateranstéllning ifall arbetsgivaren
behover bemanna samma eller motsvarande uppgift inom fyra eller sex manader. Ifall forslaget godkanns
befrias alltsa foretag med under 50 anstéllda fran denna skyldighet.

Vad innebdr detta for er organisation?

Lagéndringarna signalerar en trendforskjutning mot mer flexibla anstallningsformer, men kraver
samtidigt strategisk eftertanke:

1. Granska era HR-processer nu — Aven om ni i dagsldget har under 50 anstallda kan det vara klokt att
behalla strukturerade och vélfungerande dialogprocesser for att involvera personalen i de beslut som
verksamheten forutsatter.

2. Behall dokumentationsrutiner — Det nya rattslaget kring personliga uppsagningsgrunder kraver
fortsatt noggrann dokumentation och att varningar ges.

Som en ansvarsfull arbetsgivare ar det viktigt att ni avvaktar och féljer med den utveckling som sker i
praxis. P& DKCO foljer vi utvecklingen noga och kan hjélpa er att navigera dessa forandringar.

Fér mera information, kontakta: heidi.furu@dkco-law.com
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