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Innehallsforteckning

Rapportens struktur

| rapporten hittar du de olika omrdden som undersdkningen dér
uppbyggd kring. Respektive omrdde inleds med en sammanfattning,
foljt av en férdjupad analys pa gruppniva och ddrefter redovisas
respektive frdga i de olika diagrammen.
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Om undersokningen

HR Barometern 2025 ar HRnytts drliga undersékning som tar pulsen pd HR i Sverige. Undersékningen samlar HR-professionellas perspektiv pd nuldge,
utmaningar och prioriteringar i svenskt arbetsliv och ger en samlad bild av hur HR-funktionen utvecklas over tid.

Genom att belysa omraden som strategisk HR, arbetsmilj6, kompetensutveckling, férmdner, rekrytering, digitalisering och Al bidrar HR Barometern
med faktabaserade insikter om vad som prdglar HR-arbetet idag och synen pd framtidens arbetsliv.

Syfte Datainsamling

Syftet med HR Barometern 2025 ar att ta fram ett relevant och Datainsamlingen genomférdes genom att
anvandbart beslutsunderlag fér HR, ledning och beslutsfattare. relevanta HR-titlar identifierades i HRnytts databas,
Genom att samla in data fran yrkesverksamma inom HR identifieras varefter personliga enkatlankar skickades till
trender, méjligheter och utmaningar som pdverkar organisationers utvalda respondenter.

arbete med kompetensforsorjning och HR-utveckling.
Undersokningen var 6ppen for svar under perioden

Metod 7 oktober till 14 november 2025.

HR Barometern 2025 bygger pad en strukturerad enkdtundersékning
som ger en aktuell bild av hur HR i Sverige ser pd nulége, Analys och rapportframtagning av insamlad data
utmaningar och prioriteringar. Undersékningen riktar sig till har genomforts av Netigate.
yrkesverksamma inom HR och fangar bdde strategiska och

operativa perspektiv.

Resultaten har analyserats for att identifiera dvergripande monster
och trender som belyser HR-arbetets utveckling och framtida behowv.



HR-barometerns fokusomraden

HR Barometern belyser 8 avgérande omrdden som pdaverkar HR-
branschens utveckling och medarbetarnas upplevelser. Genom att
analysera dessa kategorier har vi fatt insikt i hur organisationer arbetar
idag och vad de ser for utmaningar framover.

Strategisk HR och medarbetarfeedback

Vad baseras beslut pd och vilken position har HR inom organisationen?
Hur sdkerstdller man att medarbetarna kommer till tals och vilka
utmaningar finns?

Engagemang
Hur k&dnner HR-medarbetare kring sitt engagemang pad arbetsplatsen
och vilka faktorer pdverkar deras kdnsla av inkludering och delaktighet?

Personal och rekrytering

Hur ser rekryteringsbehoven ut idag och vilka utmaningar star HR infér
ndr det gdller att attrahera och rekrytera kvalificerade kandidater? Hur
arbetar man idag med employer branding och onboarding?

Fysisk arbetsmiljé och distansarbete

Hur ser HR-medarbetare idag pd 4-dagars vecka, kontorsnérvaro och
vilka utmaningar kommer med distansarbete?

Fysisk och mental hélsa
Vilka initiativ uppskattas mest gdllande fysiskt och mentalt vaimdende
och hur arbetar man kontinuerligt och proaktivt med dessa omrdaden?

Lon och formadner

| och med att EU:s direktiv om Iénetransparens inférs skdrps kraven pd
hur féretag arbetar med I6nepolicyer. Vilka férmdner uppskattas mest
av medarbetarna, och hur arbetar ser man pad tjdnstepension idag?

Utbildning och kompetensutveckling

Kontinuerligt I&rande &r avgérande fér innovation och for att behdilla
medarbetare, men hur arbetar man med detta idag — budget,
prioriteringar och utmaningar?

Al, digitalisering och innovation

Al och digitala verktyg i HR-arbetet - i vilken utstrdckning anvands de
idag?



Information om respondenter
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mellan 20-39 ér. Vi ser dven att respondenterna arbetat inom
HR-sektorn betydligt I&ingre i drets mdtning an tidigare.




Information om respondenter

Jag ar hogsta chef for HR i verksamheten
Jag leder HR for ett omrdde eller

har ansvar for ett fackomrade

Jag dr radgivare inom HR

Jag ar extern konsult

Jag ar hogsta chef for verksamheten
Jag ar chef i verksamheten

Jag dar en fackperson som arbetar inom
ett annat omrdde én HR

Student eller arbetssdkande

Annat




Overgripande
sammanfattning




SAMMANFATTNING

Strategisk HR och medarbetarfeedback

Medarbetarundersokningar ar den viktigaste datakdllan for strategiska HR-beslut, sarskilt i mindre organisationer. En klar majoritet upplever
uppféljningen och att f& chefer att arbeta med resultaten som det mest utmanande - sdrskilt svart verkar detta vara i verksamheter som anvénder
pulsmdatningar eller flera métmetoder.

Engagemang
Vi ser ett relativt gott engagemang bland respondenterna, de alira flesta trivs i sitt arbete och har en mycket god relation med sina kollegor. Nagot
som visar stor férbattringspotential ar uppfoljning och tid fér reflektion och utveckling.

Personal och rekrytering

Rekryteringsbehovet har varit relativt stabilt under det senaste dret men respondenterna anger minskade tillvéxtférvéntningar. Nagot 6éverraskande
ser vi en begrénsad och minskad anvdndning av bdde Al och ATS. De flesta organisationer har en onboardingprocess, men mdnga — sdrskilt inom
stora féretag — ser ett tydligt behov av att férbdttra den.

Fysisk arbetsmilj6é och distansarbete
Organisationer ror sig mot tydligare hybridpolicys. Sammanhdallning, relationer och socialt stéd ar de stérsta utmaningarna vid distansarbete,
sarskilt i stérre organisationer. Intresset for fyradagarsvecka har minskat markant jdmfért med féregdende ar.



SAMMANFATTNING

Fysisk och mental halsa

Sammantaget visar resultaten att organisationer i hdg grad genomfor hdlsoinsatser och regelbundna matningar, men att uppfoljning, struktur och
férebyggande arbete ofta brister. Insatser som dr individnéra och flexibla upplevs som mest uppskattade. Fa chefer upplevs ha den kunskap som
behovs for att hantera medarbetare som mdr psykiskt daligt.

L6n och formaner

De mest eftertraktade férmanerna uppges vara friskvardsbidrag, flexibla arbetstider och distansarbete, som ger bdde ekonomiskt stéd och
handlingsfrihet. Implementeringen av EU-direktivet om I6netransparens har tagit fart och de flesta organisationer har pdborjat arbetet - de
upplevda utmaningarna verkar variera med storleken pd organisationerna. Endast en fiirdedel anser att det dr rattvist att tjinstepension inte
omfattar medarbetare under 24 ar och éver 65 dr, medan en majoritet anser att detta bér dndras. Néra hdlften av respondenterna saknar konkreta
initiativ for att 6ka medarbetares férstdelse och engagemang i pensionsfragan.

Utbildning och kompetensutveckling

De flesta organisationer har Iaga eller inga tydligt avsatta utbildningsbudgetar och farre tror i ar pd ékade investeringar framaover.
Utbildningsbehoven beddms som stérst inom ledarutveckling, digitala féardigheter och Al, medan tidsbrist och brist pd systematiska
kompetenskartléiggningar utgdr centrala hinder. Drygt hdlften ser dldre medarbetare som en viktig resurs som de vill behadlla Iangre. Valdigt &
uppger att de ser svarigheter med att anpassa roller for ett Iéingre arbetsliv.

Al, digitalisering och innovation

Al uppges idag framst anvandas inom rekrytering. Samtidigt uppger fler an tidigare att de inte anvdnder Al i sina HR-processer. Andelen
organisationer med HR-system har 6kat tydligt jamfért med féregdende ar.



Strategisk HR och
medarbetarfeedback




STRATEGISK HR OCH MEDARBETARFEEDBACK

HR har en stark strategisk position
— sdrskilt i storre organisationer

HR férefaller ha en stark position, dar 81 % uppger att HR &r representerat i ledningsgruppen i deras verksamhet.
Bara 15 % av respondenterna anger att HR aldrig suttit i ledningsgruppen.

Inte dverraskande &r det vanligare att HR ingdr i ledningsgruppen i stérre verksamheter édn i organisationer
med farre dn 100 medarbetare.

Sitter HR i ledningsgruppen i ditt féretag/organisation? Nej, HR har inte suttit
i ledningsgruppen
15%

Ja, HR kom in i ledningsgruppen

for inte sd Idnge sedan

9%

Nej, HR gick ut ur ledningsgruppen

Ja, HR har varit i for inte s& lédnge sedan

ledningsgruppen i ménga ar 4%

72%

Sitter HR i ledningsgruppen i
ditt féretag/organisation?

Ja, HR har varit i ledningsgruppen i méanga ar
® Ja, HR kom iniledningsgruppen for inte sa léinge sedan
Nej, HR gick ut ur ledningsgruppen for inte sa ldnge sedan
Nej, HR har inte suttit ledningsgruppen




STRATEGISK HR OCH MEDARBETARFEEDBACK

HR-data

Respondenterna fick ange vilken typ av data som ligger till grund fér organisationens strategiska HR-beslut.

Vilken typ av data ligger till grund fér organisationens strategiska HR-beslut?

A%
23%
- 1% 9% 15%
Medarbetarundersdkningar Vi gér ingen analys av data Personalomsdattning Sjukskrivningstal Annat

fér strategiska HR-beslut

Flest angav data frédn medarbetarundersékningar, vilket understryker vilken central roll dessa I16sningar spelar for verksamheternas
beslutsfattande.

Vi kan urskilja en svag trend dédr medarbetarundersékningar uppfattas som viktigast i mindre organisationer, medan

sjukfrénvarostatistik och personalomsattning tillmats storre betydelse i storre verksamheter. Samtidigt uppger 42 % av organisationer
med férre &n 100 medarbetare att de inte genomfér ndgra dataanalyser alls for att stédja strategiska HR-beslut.

Vilken typ av data ligger till grund fér organisationens strategiska HR-beslut?

® 0-99 anstdallda 100-499 anstdallda @ 500-999 anstdllda ® 1000-4999 anstdllda @ 5000+ anstallda

52% .
g ez 24% 29% )00, 26%
j_m .15/0 B% e von gy 1% 0% 8% TR e TR g 20%
Medarbetarundersékningar Vi gér ingen analys av data Personalomsdattning Sjukskrivningstal Annat

for strategiska HR-beslut

Huvudsakliga slutsatser

HR har en stark position och &r oftast representerat i
ledningsgruppen, dn vanligare ar det i stérre
organisationer.

Medarbetarundersdkningar dr den vanligaste
datakdllan for strategiska HR-beslut, sarskilt i mindre
organisationer, medan storre verksamheter i hégre
grad anvénder sjukfrdnvaro- och
personalomsdttningsdata. Samtidigt genomfér méanga
organisationer med fdrre dn 100 medarbetare inga
dataanalyser alls for strategiska HR-beslut.
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STRATEGISK HR OCH MEDARBETARFEEDBACK

Medarbetarfeedback: frekvens,
monster och uppfoljningsutmaningar

De allra flesta (46 %) uppger att de genomfér medarbetarundersdkningar Vi genomfér inga
drligen eller mer sdllan. Trots ett 6kat fokus pd pulsmatningar under de senaste
dren ar det alltsd fortfarande den mer omfattande, strategiska och mer sdllan medarbetarundersokningar

genomférda undersékningen som dr vanligast. I
eller pulsmatningar

Det ar framfor allt bland de minsta féretagen (0—-99 medarbetare) som flest 8%

uppger att de inte anvénder sddana undersékningar (16 %). Bortsett frédn denna
grupp har de allra flesta respondenter ndgon form av 16sning for
medarbetarfeedback pd plats.

Kombinationer av MU och puls
Vi ser dven en svag tendens till att ju storre féretagen ar, desto mer sannolikt ar 239,
det att de kombinerar medarbetarundersékningar med pulsmdatningar.

Pulsmatningar flera génger om dret

23%

Vilken typ av I6sning anvander ni?

Medarbetarundersékning

46%

en g&ing om dret eller mer sdéllan



STRATEGISK HR OCH MEDARBETARFEEDBACK

Den stérsta utmaningen med den hdr typen av undersodkningar ar enligt respondenterna tydligt uppféljningen. Hela 73 % uppger detta som den stdérsta utmaningen, fére att uppnd en hég
svarsfrekvens (31%).

Sett till verksamheternas storlek ér huvudslutsatsen att uppféljningen ar den stérsta utmaningen fér samtliga grupper.

Ett intressant resultat ar att uppféljningen upplevs som mest utmanande bland respondenter i organisationer som anvénder antingen en kombination av medarbetarundersékningar och
pulsmétningar, eller enbart pulsmatningar. Detta kan hdnga samman med att fler métningar genererar fler insikter som ska foéljas upp. Om chefer i huvudsak fdr tillgang till data utan
tillréekligt stéd i uppféljningsarbetet kan detta upplevas som en ytterligare belastning i en redan krdvande vardag.

Huvudsakliga slutsatser

Att genomféra medarbetarundersdkningar drligen ér fortfarande vanligast, sarskilt i stérre organisationer som oftare kombinerar dem med pulsmaétningar, medan mindre féretag oftare
saknar s@dana lésningar. Den stérsta utmaningen dr tydligt uppfoéljningen, sarskilt i organisationer som mdter oftare och ddar fler insikter skapas. Nagot som blir tydligt &r vikten av att bara
mata det man har mojlighet och resurser att arbeta med och agera pé.

Vad upplever du som arbetar med HR som mest utmanande med sadana undersdkningar?

Uppfoéljningen - Att f& chefer och avdelningar att arbeta bra med resultaten i efterhand 73%
Svarsfrekvensen - Att fd tillrackligt ménga anstéllda att svara
Fréigorna - Att skapa relevanta fragor till undersékningen
Takt - Att det tar sé l&dng tid frédn att anstallda svarar till att resultaten diskuteras i avdelningarna 16% . Enkattrétthet och minskat
Rapporterna - Det ér mycket jobb med att f& resultaten ut till cheferna engagemang

, , + Upplevt otydligt varde
Respondentlistorna - Att ta ut och uppdatera respondentlistor och rapportstruktur L \
« Anonymitet i sma grupper

Datainsamlingen - Upplégg och den tekniska genomféringen - Praktiska och strukturella hinder

Annat
12



STRATEGISK HR OCH MEDARBETARFEEDBACK

Vad upplever du som arbetar med HR som mest utmanande med sddana undersdkningar?

® Totalt 2025 @ Medarbetarundersékning en gdng om dret eller mer sdéllan
® Pulsmatningar flera géinger om déret ® Kombination av MU och puls

73%

Uppfoéljningen - Att f& chefer och avdelningar att arbeta bra med resultaten i efterhand G 759%

80%

Svarsfrekvensen - Att & tillrackligt m&nga anstallda att svara sé att de flesta avdelningarna fér

Frdgorna - Att skapa relevanta fragor till undersékningen

Takt - Att det tar sd ldng tid frédn att anstdllda svarar till att resultaten diskuteras i avdelningarna

Rapporterna - Det ér mycket jobb med att f& resultaten ut till cheferna

Respondentlistorna - Att ta ut och uppdatera respondentlistor och rapportstruktur

Annat

Datainsamlingen - Uppldgg och den tekniska genomgdngen
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Engagemang




Vad har HR-Sverige for forutsattningar
att kdnna sig engagerade i sitt arbete?

Engagemangsindex* mdter forutsdttningarna att k&nna sig engagerad i sitt arbete och
baseras pd tre huvudomréden som presenteras pd en skala frén 0 till 100. Hégre vérde
indikerar starkare engagemangsférutsdttningar. Totalindex ligger i &r pé& 73 (2024: 71).

Tre huvudomrdden har identifierats: mdl och arbetsbelastning: 71, uppmuntran och utveckling:
64, samt relationen till kollegor: 84.

Dina och organisationens madl

En klar maijoritet upplever mal och ansvarsomrdden som tydliga. D&dremot uppger 42 % att de
inte regelbundet féljs upp pd vad de ska goéra fér att nd sina individuella mdl. Respondenter pd
stora féretag (5000+) anger i ndigot hoégre utstrackning att de féljs upp pd sina individuella
madal.

Samtidigt upplever de flesta (69 %) att de har en rimlig arbetsbelastning. Detta ér intressant,
dd HR i mdanga andra undersékningar ofta anger att tidsbrist gér det svart att prioritera
exempelvis uppfdljning av chefer. Detta framkommer dock inte i denna undersékning.
Resultaten pekar éven i &r pd vikten av att sétta matbara mdl och att arbeta kontinuerligt med
uppfoljning av dessa.

Mindre féretag rapporterar en ndigot mer balanserad arbetsbelastning én stérre féretag.

Uppmuntran och utveckling

De flesta trivs i sitt arbete, upplever att de far anvénda tid till det de &r bast pd och att de far
utveckling i linje med sina behov. Hela 81% upplever sitt arbete som lustfyllt, men jamfért med
tidigare matning ser vi att farre i &r instdmmer med frdgan om att skapa tid for reflektion och
utveckling, 51% jaémfért med 59% 2024. P& mdanga hdll saknas det sannolikt strukturer fér detta.

Relationen till kollegor

Relationen till kollegor férefaller genomgdende vara mycket god, och fler uppger positiva svar
pd dessa fragor i ar jamfort med féregdende ér. Allra hdgst resultat ser vi for frdgan om man har
en kollega pé jobbet som bryr sig om en, dér har hela 94% angett ett positivt svar. Goda
relationer till kollegor forefaller vara genomgdende, oavsett kon, dldersgrupp, verksamhetens
storlek eller position.

Huvudsakliga slutsatser

HR i Sverige har 6verlag goda férutsattningar att kénna sig engagerade i sitt arbete, med
starkast resultat inom relationen till kollegor och tydlighet kring mdl och ansvar. De flesta
upplever en rimlig arbetsbelastning och ett lustfyllt arbete, men brister i regelbunden uppfdljning
av individuella mél och minskat utrymme fér reflektion och utveckling drar ned helhetsbilden.
Sammantaget pekar resultaten pd att tydligare strukturer for uppféljning och utveckling kan
stdrka engagemanget ytterligare, sdarskilt i stérre organisationer.

*Engagemangsindex® dar ett forskningsbaserat verktyg framtaget av HejEngagemang! Fréigorna
mater férutsattningar for engagemang och valmdende i arbetslivet.
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Dina och organisationens mal

Véara gemensamma mdal ér engagerande fér mig

Det ar tydligt vad jag ska uppné fér att bidra till vra gemensamma mdil
Det ar tydligt vad jag ska goéra foér att uppnd mina individuella mail

Jag foljs regelbundet pd det jag ska goéra fér att nd mina individuella mdl
Min roll och mina tillhérande ansvarsomrdaden ar tydliga

Jag upplever att jag har en rimlig arbetsbelastning

Uppmuntran och utveckling

® 2025 @ 2024

| mitt arbete far jag oftast dgna mig tid at det jag ér bast pd

Mitt arbete kanns lustfylit

Min arbetsroll utvecklas i linje med mina behov

Jag far tillréckligt med uppmuntran fér min insats pé arbete

P& min arbetsplats skapar vi tid for reflektion och utveckling

® 2025 @ 2024




Relationen till kollegor

Jag upplever att min &sikt rdknas p& min arbetsplats

Jag har en kollega pé arbetet som bryr sig om mig

P& min arbetsplats litar vi pd varandra

P& min arbetsplats ar vi schyssta mot varandra

® 2025 @ 2024

90

20

40

60

80

100
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Personal och rekrytering




PERSONAL OCH REKRYTERING

Stabilt rekryteringsbehov — men
tillvaxtforvantningarna avtar

Rekryteringsbehovet uppges i stort sett varit oféréndrat jdmfért med féregdende ér. Nagot
fler uppger i &r att behovet har minskat, men det ér oklart om féréindringen dr statistiskt
signifikant.

Andelen som sett ett 6kat rekryteringsbehov ar stoérst bland mindre féretag, och allra mest
bland verksamheter med férre &én 500 medarbetare (37-40%).

Hur har erat interna och externa rekryteringsbehov forandrats
under det senaste dret i relation till dret innan?

® 2025 @ 2024

44%

A%

36% 35%

e g

Det har okat Det har inte dndrats Det har minskat

Om man blickar framdt s& uppger de flesta att rekryteringsbehovet under det kommande dret
kommer att vara oférandrat. Andelen som anger detta ar hégre an féregdende dr, samtidigt som
farre tror att behovet kommer att 6ka. Sammantaget tycks férre ha férvantningar om tillvéixt det
kommande dret.

Det ar framfér allt bland de stérsta féretagen (5 000+ medarbetare) som flest tror att
rekryteringsbehovet kommer att minska (27 %).

Huvudsakliga slutsatser

Rekryteringsbehovet har varit relativt stabilt, men férvéntningarna om framtida tillvéxt har
ddmpats — sdrskilt i stérre organisationer.

Hur férvantar ni er att det interna och externa rekryteringsbehovet
kommer att féréndras under det ndrmaste dret?

® 2025 © 2024
55%

48%
36%

30%

15% 16%

Vi tror det kommmer 6ka Vi tror det kommmer vara oférdndrat Vi tror det kommer minska

19



PERSONAL OCH REKRYTERING

Anvdandningen av digitala verktyg i

rekrytering @r ojamn och storleksberoende

Nagot dverraskande dr det i &r fler som uppger att de inte anvénder ATS-system i sina
rekryteringsprocesser jamfort med foregdende ar. ATS-system ar betydligt vanligare i storre
féretag, vilket inte ar férvénande (29-39 % i féretag som har 1000 eller fler anstdlida jémfért med
13 % i féretag som har under 100 anstdlida).

Arets respondenter &r ndgot dldre och mer erfarna én dem som deltog férra dret. Samtidigt ér

urvalet i stort sett likartat gdllande verksamheternas storlek, vilket talar emot att resultatet skulle
bero pd snedvridningar i urvalet.

Anvander ni ATS-system for era rekryteringsprocesser?

28 % uppger i drets matning att de anvénder ndgon form av Al i rekryteringsprocessen.

Andelen som anger att de anvdnder Al i rekrytering ér ndgot lagre én féregdende ér. Det finns
inga tydliga skillnader i anvandningen av Al mellan féretag av olika storlek, men det kan skénjas
en tendens till att de minsta féretagen (0-99 medarbetare) anvénder Al i lagst utstréickning (19
%).

Anvander ni ndgon form av Al i era rekryteringsprocesser?

® 2025 @ 2024

44% 44%

34%

33%

23% 22%

Ja, i alla delar av processen  Jaq, i vissa delar av processen Nej

® 2025 @ 2024

72%

68%

32%

28%

Ja Nej
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PERSONAL OCH REKRYTERING

Brist pa kvalificerade s6kande dr den storsta
utmaningen — men stora foretag sticker ut

Den stoérsta utmaningen i rekryteringsprocessen dar fortsatt ett Idgt antal kvalificerade
s6kande, och andelen som anger detta har 6kat jdmfért med féregdende dr. Samtidigt ar
det farre an tidigare som upplever héga kostnader som den frédmsta utmaningen.

Bland de stérsta féretagen (5 000+ medarbetare) framtréider ett annat ménster, dar hoég
tidsatgdng i rekryteringsprocessen i hogre grad upplevs som den stérsta utmaningen.
Samtidigt ar det avsevart farre i denna grupp som upplever att utmaningen ligger i ett 1&gt
antal kvalificerade sékande (22 %) eller i 1&g kvalitet pd sékande (14 %).

Vilken d@r den storsta utmaningen ni moter i er rekryteringsprocess?

® 2025 ©® 2024

38%

Lagt antal kvalificerade sékande 57°

23%
24%

|

Hog tidsatgdng

|

Lag kvalitet pd kandidater ég:;:
Héga kostnader - 5% .
Annat -3% 7%
Upplever inga utmaningar _ g:;:

Vilken ar den storsta utmaningen ni moter i er rekryteringsprocess?

L&gt antal kvalificerade sékande

Hog tidsatgdng

L&g kvalitet pd kandidater

Hoga kostnader

Annat

Upplever inga utmaningar

® 0-99 anstdallda 100-499 anstdllda ® 500-999 anstdllda

® 1000-4999 anstdllda @ 5000+ anstdallda

37%
A%
A%
43%

39%

12%
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PERSONAL OCH REKRYTERING

Ooforandrade employer branding-budgetar trots 6kade
rekryteringssvarigheter

For de flesta organisationer (72 %) ér budgeten fér employer branding oféréindrad jamfért med tidigare ér. Samtidigt uppger 61% att det ér ganska eller mycket svart att rekrytera kvalificerade
kandidater.

Resultaten indikerar en méjlig obalans mellan rekryteringsutmaningarnas omfattning och de resurser som avsatts for employer branding.

Hur har budgeten fér employer branding féréndrats det senaste dret? Hur upplever ni att det dr att rekrytera kvalificerade kandidater?

72%

53%

1% e

Mycket hogre Hogre Som tidigare Lagre Mycket Iagre Mycket enkelt  Ganska enkelt  Varken enkelt Ganska svart Mycket svart
eller svart
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Mycket Ganska Varken Ganska Mycket
enkelt enkelt enkelt eller svart svart
svart

Tillgangen pa kvalificerade kandidater

Rekryteringsbehov och investeringar i
employer branding boér félja varandra

N&ar ménga organisationer upplever svdrigheter att attrahera
kvalificerade kandidater blir det sarskilt relevant att analysera hur
employer branding-investeringar férhdller sig till behovet.

Resultaten visar ett tydligt ménster: den stérsta gruppen upplever
en utmanande kandidatmarknad, men har samtidigt valt att
behdlla employer branding-budgeten pd oféréndrad nivd. Detta
indikerar en majlig underinvestering i relation till behovet.

P& ndsta sida visar vi hur verksamheterna férdelar sig, beroende
pd& hur val insatsen 6verensstédmmer med behovet.
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PERSONAL OCH REKRYTERING

t

are

budget det senaste

ingi

Forandr

Mycket hogre

Hogre

Som
tidigare

Lagre

Mycket lagre

Mycket
enkelt

8%
4% Anpassar
Proaktiva investeringarna till
behovet

4% vardar
arbetsgivarvarumadarket

53%
Oforandrade
. investeringar trots
. ° /° hogt behov
lattar pa gasen

Ganska Varken Ganska Mycket
enkelt enkelt eller svart svart
svart

Tillgangen pa kvalificerade kandidater

Drygt hdlften investerar inte i linje med
upplevda rekryteringsutmaningar

Overst hittar vi verksamheterna som 6kar budgeten fér employer
branding. 8 % goér detta som ett svar pd en krévande
kandidatmarknad, medan 4 % investerar férebyggande, utan att
uppleva marknaden som lika utmanande.

28 % upplever marknaden som hanterbar och behdller budgeten
for att varda sitt arbetsgivarvarumdérke.

De tvd sista grupperna sticker ut: 5 % upplever Idg konkurrens om
kandidater och minskar budgeten — ett val som kan vara rationellt,
men som ocksd innebdr en risk om férutsattningarna snabbt
férandras.

Den storsta utmaningen ser vi hos de 53 % som beddmer
marknaden som krévande, men éndd valjer att minska eller inte
Oka satsningen. Detta tyder pd& en underinvestering i employer
branding i férhdllande till behovet.
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PERSONAL OCH REKRYTERING

Onboarding dr etablerat — men upplevs som ett

utvecklingsomrade, sérskilt i stora organisationer

De flesta organisationer (86 %) uppger att de har en onboardingprocess. Samtidigt anser éver hdlften (56 %) att den befintliga processen kan férbattras.

Ju storre féretagen ar, desto mer utmanande tycks det vara att etablera en valfungerande onboardingprocess. Bland respondenter som arbetar i féretag med fler &n 5 000 medarbetare uppger hela
72 % att de har en onboardingprocess som de anser kan férbattras.

Har ni en onboardingprocess och hur effektiv upplever ni att den ar?

Har ni en onboardingprocess och hur effektiv upplever ni att den ar?

Ja, vi har en strukturerad onboardingprocess
och den har visat sig vara effektiv

Ja, vi har en onboardingprocess,
men vi ser behov av férbattringar

Nej, vi har ingen formell onboardingprocess,
men planerar att implementera en

Nej, vi har ingen onboardingprocess
och planerar inte att inféra en

® 2025 @ 2024

S 30%

29%

Ay 56%

53%

- o

9%

B 5

9%

Ja, vi har en strukturerad onboardingprocess
och den har visat sig vara effektiv

Ja, vi har en onboardingprocess,
men vi ser behov av férbattringar

Nej, vi har ingen formell onboardingprocess,
men planerar att implementera en

Nej, vi har ingen onboardingprocess
och planerar inte att inféra en

® 0-99 anstdallda

100-499 anstdllda ® 500-999 anstdllda

® 1000-4999 anstdllda @ 5000+ anstdllda

10%

5%
8%
16%
9%

12%
3%
0%
0%
0%

35%
32%
33%

43%
61%
58%
67%
72%
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FYSISK ARBETSMILJO OCH DISTANSARBETE

Hybridarbete praglas av tydligare policys

— med skillnader mellan sma och stora féretag

Den vanligaste policyn fér kontorsndrvaro ér att medarbetare ska vara pd kontoret ett visst antal dagar per vecka (43 %).

Fler organisationer anger i drets métning att de kréver nérvaro pd kontoret ett visst antal dagar, samtidigt som férre uppger att de har fasta dagar dé medarbetarna ska vara pd plats.

| mindre féretag ér det vanligare att ha en policy som innebdr att alla ska vara pd kontoret varje dag. | storre féretag dr det déremot vanligare med en policy som anger ett visst antal dagar dd

medarbetare ska vara pd kontoret.

Sammantaget tyder resultaten pd en utveckling mot ett definierat antal kontorsdagar och en minskad detaljstyrning av nér dessa ska infalla. Vidare ser vi att fler i &r uppger att de har en policy som
innebdr att alla ska vara pd kontoret varje dag, medan farre har en policy dér medarbetarna sjélva far avgéra var arbetet utfors.

Hur ser er policy fér kontorsndarvaro ut idag?

Ett visst antal dagar i veckan ska medarbetaren arbeta pd kontoret
Alla ska som grundregel arbeta pd kontoret varje dag

Alla best&mmer sjdlva var de vill utféra sitt arbete

Vi har bestédmda dagar dd alla ska vara pd kontoret

Policy ej applicerbart p& grund av den typ av

arbete vi utfor (ex. vard/ omsorg, konsultarbete et c)

En viss procent av drsarbetstiden ska ske pd kontoret

Annat

7%

|

7%

3%
6%

i

3%

|

7%
5%

9%

15%

19%

® 2025

21%

2024

43%
25%

29%
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FYSISK ARBETSMILJO OCH DISTANSARBETE

Fa har anpassat arbetsmiljon senaste dren

Olika arbetsformer blev snabbt aktuella till féljd av covid-19, och det finns skdl att tro att ménga organisationer under de efterféljande dren gjorde anpassningar for att méjliggéra detta.
| dag uppger dock flest (45 %) att de inte har gjort ndgra féréndringar under de senaste tre dren for att underlétta hybrida arbetsformer.

Det ar framfor allt stérre organisationer som har genomfért ytterligare anpassningar eller bytt lokaler for att bdttre stédja hybrida arbetssatt, medan mindre féretag i I&igre grad har gjort motsvarande
férandringar.

Har ni anpassat er kontorsmiljo till de hybrida arbetsformerna de senaste tre dren?

® 2025 @ 2024

Ja, i stor omfattning 18%

Ja, vi har bytt lokaler

38%

Ja, vi har gjort vissa foréndringar
g 9 40%

. . . I3 .o o . 450/0
Nej, vi har inte férdndrat nagonting 95

1%

Ej applicerbart, dé vi inte har ndgot gemensamt kontor,

eller inte arbetar pd kontor i vér bransch o
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FYSISK ARBETSMILJO OCH DISTANSARBETE
Vilka d@r i dagsléget era storsta utmaningar med att

Sammanhadllning och socialt stéd dr de stérsta .
. = . medarbetare arbetar distans?
Utmqnlngqrna vid distansarbete (Markera max 2 alternativ)

De vanligaste utmaningarna vid distansarbete uppges vara kopplade till sammmanhdlining, relationer och 2025 © 2024
socialt stéd. Detta ar sdrskilt intressant i ljuset av att allt fler organisationer tilldmpar hybridpolicys som
anger ett visst antal kontorsdagar, men utan att specificera vilka dagar medarbetare ska vara pd plats. For 0o ST

g rere 2 : _ . g . , g , PP L Svarigheter med sammanhalining,
att lyckas upprdtthalla sammanhallning, relationer och socialt stéd i team kravs ofta att medarbetare dar pa relationer och socialt stod
plats samtidigt.

Resultaten visar en svag tendens till att stérre organisationer i hégre grad upplever dessa utmaningar, Sdmre maluppfyllelse,

, o R , . il e : . motivation och sjdlvliedarska
liksom svarigheter kopplade till bristande insyn i medarbetares vlmaende och arbetsbelastning vid J P

distansarbete.

Brist pa insikt i
Huvudsakliga slutsatser méende/arbetsbelastning

Sammantaget pekar resultaten pd att distansarbete i stérre organisationer stdéller 6kade krav pd strukturer

som majliggdr bdde social sammanhdlining och uppfdéljning av valmdende. Svart med tydlighet
och kommunikation

Det innebdr inga
stérre utmaningar for oss

Vi har inga medarbetare
som arbetar pa distans




FYSISK ARBETSMILJO OCH DISTANSARBETE

Distansarbete hanteras framst genom méoétesstruktur och chefsdialog

Det vanligaste sdttet att hantera distansarbete ér att etablera strukturer for méten — bdde digitala och fysiska, samt regelbundna samtal med ndrmaste chef.

Storre organisationer har oftare etablerade strukturer for detta, medan mindre féretag mer sdallan har tydliga policys eller uppfoljningsrutiner for distansarbetande medarbetare.

Hur sdkerstdller ni att distansarbetande personal kdnner sig inkluderade och som en del av teamet?

® 2025 © 2024

Gemensamma méten ddr alla &r med digitalt D 48%
Gemensamma fysiska méten/events D 44%

Regelbundna samtal med chefen A 43%
En gemensam chatt D 34%

Bra tekniska hjdlpmedel D 24%
D 237

61%

49%
39%

27%

Obligatoriska kontorsdagar/office days

, . - A 22%
Ingen policy eller behov (dé f& arbetar distans) e

Annat _ 0%

5%

OBS! Resultaten kan inte fullt ut jdmféras med féregdende dr, eftersom ytterligare kategorier inkluderades i drets undersékning.

Begrdnsat distansarbete som norm
Tydliga ramar fér kontorsndérvaro
Verksamhetens behov styr
Begrdnsad eller bristande struktur
for fullt distansarbetande
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FYSISK ARBETSMILJO OCH DISTANSARBETE

Stodet for fyradagarsvecka har minskat jamfért med foregaende ar

P& frdgan om instdliningen till fyradagarsvecka ér respondenterna betydligt mindre positiva i &r jamfért med féregdende ér.
Forra dret uppgav hela 39 % att de var positiva och antingen diskuterade att inféra en fyradagarsvecka eller redan hade infort det. | &r ér det endast 9 % som anger detsammaoa.

Skillnaden bér tolkas med viss forsiktighet, dd drets urval bestdr av ndgot éldre och mer erfarna respondenter én féregdende ar.

Hur stdller ni er som organisation till 4-dagarsvecka?

48% ® 2025 © 2024
31%
25%
21%
15%
o, ]0% 90/
% o 0
5% ® e 5%
1 ] mmm
Vi pratar inte om det, sé vet ej Vi ar negativa till det Ej applicerbart, dé det inte gdr Ej applicerbart, d& vi har Vi ér positiva till det, men pratar inte Vi har redan infért det

i linje med var verksamhet fortroendearbetstid hos oss  om att inféra det de nédrmsta dren

Huvudsakliga slutsatser

Sammantaget rér sig organisationer mot tydligare hybridpolicys med 6kat fokus pd struktur och uppféljning, samtidigt som intresset fér mer genomgripande férandringar av arbetstiden, sdsom
fyradagarsvecka, har minskat.
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Fysisk och mental halsa




Sjukvardsférsakring [ hélsorelaterade férsdkringar

FYSISK OCH MENTAL HALSA

Individnéira och flexibla insatser
upplevs som mest uppskattade

Respondenterna upplever att friskvardsbidrag ér den mest uppskattade insatsen for att stodja
medarbetares fysiska hdlsa. Insatsen ger medarbetare handlingsfrihet att sjélva valja hur de vill
ta ansvar for sin hélsa.

Mer arbetsgivarstyrda insatser, sésom massage pd arbetsplatsen, ergonomiska dtgdarder eller
féreldsningar, upplevs generellt som mindre uppskattade.

Samtidigt kan det vara vart att notera att HR:s uppfattning om vad medarbetare vérdesatter inte
noédvandigtvis dverensstdmmer med hur medarbetare sjalva skulle prioritera om de fick
majlighet att vdlja.

Vilka insatser kring den fysiska hélsan har varit mest
uppskattade under det senaste dret?

Nd&r det gdller insatser for att frémja mental hdlsa upplever HR att det som uppskattas mest ar
individuell uppféljning av den enskilda medarbetaren, fére aktiviteter som syftar till att starka
sammanhdliningen i team.

Mer konkreta insatser, sdsom stresshanteringskurser och mindfulnessévningar, férefaller vara
mindre uppskattade. Detta kan samtidigt vara naturligt, dé regelbundna avstémningar med
ndrmaste chef ar relevanta for alla, medan sddana kurser och évningar i stérre utstrackning ar
aktuella for vissa medarbetare.

Vilka insatser kring den mentala halsan har varit
mest uppskattade under det senaste dret?

Friskvardsbidrag / friskvardsersattning 85%
Ha&lsoundersékningar

Gemensamma fysiska aktiviteter

Friskvardstimme/tréining p& arbetstid
Massage pd arbetsplatsen
Ergonomiinsatser och féreldsningar
Medlemskap p& gym

Andra fysiska hdlsotjanster

Annat

Ledarskap och chefens nérvaro / 50%
regelbundna avstdmningar
Samtalsstdéd [ stédssamtal 46%

Team- och gruppaktiviteter som
starker sammanhdliningen

Inga insatser genomférda
Psykologhjdalp

Féreldsningar och utbildningar
om mental hdlsa

Andra initiativ som frédmjar
mental hdlsa

Stresshanteringskutser
Mindfullnessévningar
Wellnessprogram/ hélsoappar /

temamdnader
Annat

33



FYSISK OCH MENTAL HALSA

Halsa mats regelbundet — men
uppfoéljningen brister

P& frdgan om vilken undersékningslésning féretagen anvander for att underséka medarbetarnas mentala
mdende uppger ndstan hdlften att de genomfdér en drlig medarbetarundersékning. Endast 18 % anger att de
mater detta mer sdllan an arligen eller aldrig.

P& den relaterade frdgan om vilka som ér de stérsta utmaningarna med medarbetarundersékningar
uppger 73 % att uppféljningen ar krdvande.

Mot denna bakgrund &r det anmérkningsvdrt att endast omkring hélften (52 %) anger att de aktivt féljer upp
resultaten med olika initiativ for att framja hdlsa.

Detta tyder pd& att det finns faktorer i dessa I6sningar som gor att chefer antingen saknar férutséttningar
eller prioritering for att félja upp resultaten pd ett aGndamadlsenligt satt.

Hur ofta genomfor ni medarbetarundersékningar
ddr ni identifiera hur medarbetarna mar?
Ex. stress, mental ohdlsaq, trygghet, trivsel m.m?

47%

10% 10%

Hur foljer ni upp resultaten kring hdlsa fran

medarbetarundersékningen?

52%
39%




FYSISK OCH MENTAL HALSA

Systematiskt halsoarbete dr fortfarande
begrdnsat i manga organisationer

Mindre &an hdlften (42 %) uppger att de arbetar systematiskt och férebyggande med hdalsa. For att kunna arbeta kontinuerligt och medarbetarndra med psykiskt valmdende kravs

det att cheferna ar utbildade och kan fungera som ett stdd i det dagliga arbetet. P&
Samtidigt anger hela 27 % att de antingen arbetar reaktivt med sjukfrdnvaro eller helt saknar frdgan om huruvida cheferna har den kunskap de behdver fér att hantera medarbetare
en tydlig strategi p& omrddet. som mar psykiskt daligt svarar endast 27 % positivt (svarar en 4:a eller 5:a).

Resultaten visar alltsd att en betydande andel upplever att chefer endast delvis har den

Vilket av f(3|jCI nde passar bdst p(‘j ert fc’jretag/orgqniqstion? kunskap som kréivs for att hantera medarbetare som mdr psykiskt ddligt. Detta
forstdarker bilden av ett behov av tydligare strukturer, stdd och kompetensutveckling for
chefer.

42%
32%
Jag upplever att vara chefer har den kunskap de behdver for att
hantera medarbetare som mar psykiskt ddligt
< x “ ) ® | mycket liten utstrdckning @ | liten utstrdckning ® Varken eller [ delvis
25 o S S0 o Sckni
(50,.\6 A& <0 & & \é,\e | mycket stor utstrackning
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"o* ) e 5 ((\3{' (\0 NS
& é@ 0@\{5\ ‘\&Ob%\ & 4
soo O soo %O & Z) A'\fo \SO
> S SN g
@ B
<O
o)

35



FYSISK OCH MENTAL HALSA

Endast 34 % uppger att de har en etablerad process for att stédja medarbetare som riskerar att bli utbrédnda.

Huvudsakliga slutsatser Har ni i dagsldget nagon process for att stotta medarbetare

65 % genomfér medarbetarundersékningar fér att félja upp medarbetares hdlsa arligen eller mer sdllan (47
% arligen, 12 % mer séllan och 6 % aldrig).

som dr pad vdg att bli utbréinda — innan sjuksrivning sker?

Endast 52 % anger att dessa undersdkningar féljs upp med konkreta dtgdérder, samtidigt som uppféljningen
upplevs som krdvande av mdnga.

Vidare d@r det endast 42 % som arbetar systematiskt och férebyggande med hdlsa, och bara 34 % som har
en etablerad process for att stédja medarbetare som riskerar utmattning.

Endast en fjirdedel upplever att cheferna har tillrécklig kunskap fér att hantera medarbetare som mar
psykiskt ddligt, vilket visar att stddet ofta ar otillrGckligt. Resultaten pekar pd ett tydligt behov av starkt
struktur, stéd och kompetensutveckling fér chefer.

Mot bakgrund av dessa upplevda brister ér det sannolikt att mdanga sjukskrivningar hade kunnat undvikas
genom tidigare identifiering av risker och ett mer strukturerat stoéd till medarbetare.
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LONER OCH FORMANER

Lonenivaer

Omkring hdlften, 53 % (2024, 57 %), av organisationerna uppger att de har haft behov av att justera
I6nenivderna for att behdlla konkurrenskraft. Andelen ér ndgot lagre an féregdende ar, dven om
skillnaden inte nédvandigtvis ar statistiskt sGkerstalld.

Behovet av I6nejusteringar férefaller inte vara kopplat till organisationens storlek.

Formaner

Friskva@rdsbidrag framstér som den mest eftertraktade férmdnen bland medarbetare, féljt av
flexibla arbetstider och maéjlighet till distansarbete.

Att medarbetare vardesatter flexibla arbetstider och distansarbete, dterspeglas dven i resultaten
kring kontorsndrvaro dér endast 29 % uppger att alla medarbetare férvéintas vara pd kontoret varje
dag.

De mest uppskattade formdanerna har gemensamt att de ger bdde ekonomiskt vérde och
handlingsfrihet, vilket tyder pd att flexibilitet fortsatt &r en central faktor i arbetsgivarattraktivitet.

Huvudsakliga slutsatser

Omkring hdlften av organisationerna har justerat I6nenivderna for att vara konkurrenskraftiga,
oavsett storlek. De mest eftertraktade férmdnerna dr friskvardsbidrag, flexibla arbetstider och
distansarbete, som ger bdde ekonomiskt stéd och handlingsfrihet.

OBS! Resultaten kan inte fullt ut jimfoéras med féregdende dr, eftersom ytterligare
kategorier inkluderades i drets undersdkning.

Mest eftertraktade formaner enligt HR

Friskvardsbidrag

Flexibla arbetstider [ flextid
Distansarbete [ hybridarbete
Hégre 16n [ konkurrenskraftig 16n
Anstdllningstrygghet

Extra ledighet
Kompetensutveckling
Tjénstepension

Forkortad arbetstid

Bonus [ extra ekonomiska incitament

Formansbil

Sjukférsdakring

Friskvardstimme

Semestervéxling
Foretagshdalsovard

Matkort

Formanscykel

Deléigarskap / finansiella forméner
(t.ex. radgivning, bankférméner)
Fordldralon

Utlandsresor

Annat

2025 @ 2024
32%




LONER OCH FORMANER

Tycker du att det dér rattvist att tjinstepension inte Tjénstepension

omfattar medarbetare under 25 och éver 65 Ar? Endast en fjrdedel anser att det &r réttvist att tjdnstepension inte omfattar medarbetare under 24 &r och
dver 65 d&r. Hela 54 % menar att detta bér éndras.

54%
24% 299 Instaliningen varierar med dlder, dér éldre respondenter i betydligt hégre grad anser att nuvarande
4- - - ordning boér dndras, medan yngre i lagre grad engagerar sig i fradgan.
Ja, det ar rimligt Nej, det borde édndras Vet ej Antalet respondenter under 30 &r &r begrdnsat, och eftersom egenintresse sannolikt pdverkar instéliningen

till frégan kan detta delvis férklara varfér f& yngre engagerar sig i fradgan. En alternativ férklaring ér att

Anger att de inte anser ordningen som rdttvis och att pension upplevs som mindre relevant ndr den ligger Iangt fram i tiden. Detta stéds av motsatt ménster i

. . L den daldre delen av urvalet, dar omkring sju av tio respondenter 6ver 60 &r anser att regelverket bér dndras.
tjdnstepensionsreglerna bor andras

Omkring hdlften (48 %) uppger att de saknar planerade atgdrder for att 6ka medarbetares forstdelse och

o . . . . engagemang kring pension.
®Under30ar @30-39ar ®40-49ar @ 50-59ar ®60-69ar

70 ar eller aldre

72% 67%

Huvudsakliga slutsatser

Endast 24 % anser att det dr rdttvist att tjinstepension inte omfattar medarbetare under 24 ér och éver 65
dr, en majoritet anser att detta bér dndras. Néra halften saknar konkreta initiativ fér att 6ka medarbetares

54% 56%

forstdelse och engagemang i pensionsfragan.

Vilka insatser planerar ni under de kommande tvd dren fér att 6ka medarbetarnas férstdelse och engagemang fér pension?

48%

24% 22% o
N ) 1 Fn
Inga sarskilda Personlig rddgivning / Fler informations- Forbattrad Battre digitala verktyg
insatser planerade individuella samtal och utbildningstillfallen kommunikation och sjdlvbetjadning

i vardagen 39



Vilket omraden har ni identifierat som mest utmanande ndr det

LONER OCH FORMANER
gdller attimplementera EU-direktivet om transparent

Trans pq rent |6neSﬁttn i ng I6nesdittning? (Markera max 2 alternativ)

P& frdgan om vad som upplevs som mest utmanande vid implementeringen av EU-direktivet om 2025 ® 2024

|6bnetransparens dar det, liksom féregdende dr, ménga som pekar pd svarigheten att kommunicera
en tydlig Ibnepolicy.
Skapande av en mer oppen
o . ' och transparent féretagskultur
Samtidigt anger flest i ar att den stérsta utmaningen ar att skapa en éppen och transparent
organisationskultur. Endast 21 % uppger att de dnnu inte har pdbdrjat arbetet med att
implementera direktivet, vilket innebdr att de flesta redan har vidtagit ndgon form av dtgdrd. Detta Att skapaloee ko.mrpunlce.ra
. o . . 7 . en tydlig I6nepolicy
kan tyda pa att ndr arbetet val har inletts blir det tydligt att organisationskulturen inte
nodvandigtvis dr anpassad till den grad av 6ppenhet och transparens som direktivet krdver.
Att genomfora en omfattande
: . . . . , . Ionekartlaggning
Vidare uppger 24 % att det ar utmanande att genomféra en omfattande I6nekartldggning, vilket
sannolikt indikerar ett behov av mer dndamdlsenliga och stédjande 16sningar p& omrddet.
Vi har énnu inte bérjat
forbereda oss

Utbildning av chefer i
att halla Inesamtal

Att anpassa vart ATS-system
for att stodja Ionetransparens

Inga omraden @r utmanande




LONER OCH FORMANER

Storre organisationer moter framst
system- och strukturutmaningar

Storre organisationer upplever i mindre utstrdckning organisationskulturen som den frmsta
utmaningen, men anger i stdllet systemrelaterade hinder sdsom lénekartléggning och
anpassning av HR-system.

Samtidigt uppger storre organisationer i hégre grad att de arbetar med att ta fram tydliga och
férankrade I6nepolicys.

Detta indikerar att utmaningarna vid implementering av Idnetransparens i hdég grad varierar med
organisatorisk komplexitet.

Vilket omraden har ni identifierat som mest utmanande néir det
gdller attimplementera EU-direktivet om transparent
I6nesdéittning? (Markera max 2 alternativ)

100-499 anstallda ® 500-999 anstallda
1000-4999 anstallda 5000+ anstadlida

30%
Skapande av en mer éppen 22%

och transparent féretagskultur 28%

27%
Att skapa och kommunicera 29%

en tydlig I6nepolicy

Att genomfora en omfattande
Ionekartliédggning

Vi har énnu inte bérjat
forbereda oss

Utbildning av chefer i
att halla Inesamtal

Att anpassa vart ATS-system
for att stédja Ionetransparens

Inga omraden ar utmanande




LONER OCH FORMANER

Arbetet med Ionetransparens har intensifierats
— sdarskilt inom analys och systemstod

De vanligaste férberedande aktiviteterna ér ldnekartléiggningar och analys av [dénejusteringar samt éversyn av HR-system. Andelen som arbetar med dessa frdgor har ékat tydligt
jdmfort med féregdende ar.

Aven arbetet med att ta fram och férankra I6nepolicys samt utbilda chefer i Ibnekommunikation har 6kat, sdrskilt i storre organisationer.

Huvudsakliga slutsatser

Implementeringen av EU-direktivet om I6netransparens har tagit fart, dér de stérsta utmaningarna ar att kommunicera en tydlig Ibnepolicy och att skapa en mer 6ppen och
transparent organisationskultur. De flesta organisationer har pdborjat arbetet, fraémst genom I6nekartldggningar och analys av Iénejusteringar samt éversyn av HR-system, och dessa
aktiviteter har 6kat tydligt jimfért med féregdende ér. Stérre organisationer upplever i hégre grad tekniska och systemrelaterade utmaningar, medan de ocksd oftare arbetar med att
ta fram en tydligt férankrad I6nepolicy.

Hur forbereder ni er organisation for de nya krav som EU-direktivet om transparent |6nesattning medfor?

® 2025 @ 2024

67%

Vi genomfér I6nekartldggningar och analyserar Idnejusteringar 299

, . ) ; ) U 43%
Vi har bérjat se éver vart HR-system for att stédja féradndringarna 14

38%

Vi arbetar med att ta fram en tydlig och férankrad I6nepolicy 299,

29%

Vi utbildar chefer och ledningsgrupper i Ibnekommunikation 999

I

8%
Annat 49
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Utbildning och
kompetensutveckling




UTBILDNING OCH KOMPETENSUTVECKLING

Mdnga organisationer saknar tydligt

Hur stor ar er genomsnittliga budget per anstdlld och ar?

avsatt utbildningsbudget per medarbetare

Endast 11 % uppger att de har en utbildningsbudget som &verstiger 10 000 kronor per medarbetare och dr. 23 %
anger att budgeten understiger 5 000 kronor, medan ytterligare 23 % uppger att den ligger mellan 5 000 och 10 000

kronor per medarbetare och &r. Den ndést vanligaste situationen (42 %) ér att det inte finns néigon specificerad

Mindre én 5 000 kr

utbildningsbudget per medarbetare.

Resultaten visar ett storleksmonster: ju stérre organisation, desto vanligare ar det att utbildningsbudgeten inte ar

individuellt specificerad.

5000 —10 000 kr

Detta indikerar att kompetensutveckling i méinga organisationer hanteras mer p& aggregerad nivé dn som en
strategisk investering per medarbetare.

10 001 — 20 000 kr

Hur stor ér er genomsnittliga budget per anstdalld och ar?

Mindre &dn 5 000 kr
5 000 — 10 000 kr
10 001 — 20 000 kr
20 001 — 30 000 kr
Mer adn 30 000 kr

Ingen specifik budget
per anstdlld

® 2025 © 2024 20 001 — 30 000 kr
I 23%
18%
P 23%
21%
_ s% Mer én 30 000 kr
15%
» 2%
[IVA

D 1%

6% Ingen specifik budget
D 427 per anstalld

29%

® 0-99 anstallda 100-499 anstallda
® 500-999 anstdllda ®1000-4999 anstdallda @ 5000+

4%
2%

2%
1%

2%
1%

1%
1%
2%
0%
0%

5%

21%
27%
22%
24%
19%

34%

18%
22%
17%

19%

32%
43%
45%

54%
55%
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UTBILDNING OCH KOMPETENSUTVECKLING

= = - Flest upplever att behovet dr stérst inom ledarutveckling, féljt av branschspecifika
I nveSterl nga rna I kom petenSUtvec kl I ng kompetenser och digitala fardigheter. Andelen som markerar dessa tre omrdden ar
hégre i ar an féregdende dr, vilket kan tyda pd att det inte dr behovet i sig som gor att
pla na r Ut trOts fo rtsattq behov farre anger att de planerar att 6ka sina investeringar i kompetensutveckling, utan
snarare ekonomiska prioriteringar.

Fler uppger att investeringarna i utbildning och kompetensutveckling kommer att vara oféréindrade

under de kommande 12 mé&naderna, och férre an féregdende &r tror pa dkade satsningarr. Det finns vissa skillnader i vilka utbildningsomrdden verksamheter av olika storlek
upplever stérst behov av. De minsta féretagen (0-99 medarbetare) anger i hégre

Det mest intressanta resultatet ér dock férandringen jamfért med féregdende &r. D& uppgav flest att grad behov av tekniska fardigheter och i betydligt lagre grad behov av ledarutveckling

investeringarna skulle éka, vilket kan tolkas som att verksamheter i stérre utstréickning planerar att hdlla jamfort med ovriga.

igen under det kommande dret. Detta kan ses i relation till resultaten kring framtida rekryteringsbehov,

dar farre i &r anger att dessa férvéntas 6ka. Sammantaget kan detta indikera tidiga tecken pé en viss

. o : Vilka utbildningsomrdaden har det funnits storst behov av i er
inbromsning i tillvaxten hos manga verksamheter.

organisation det senaste dret?

Hur planerar ni fér insatserna de ndrmsta 12 mdanaderna ® 2025 ® 2024
ndar det gdller utbildning och kompetensutveckling? e 61%
® 2025 © 2024 Branschspecifika fardigheter
— 399 Digitala fardigheter [ Al
De kommer att 6ka o

Tekniska kompetenser

- 2% —
be kommer vara oforandrade T ¢ Kommunikation och samarbete

38%
Annat

) 6%
De kommer att minska - 20%

Samtliga féretag med fler &én 100 medarbetare pekar pé ett behov av ledarutveckling,
och sdrskilt de stérsta organisationerna (5 000 medarbetare eller fler) lyfter behovet
av att stdrka medarbetares digitala fardigheter och kompetens inom Al
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UTBILDNING OCH KOMPETENSUTVECKLING

Vilka utbildningsomrdaden har det funnits stérst behov av i er organisation det senaste dret?

® 0-99 anstdallda @ 100-499 anstdllda ® 500-999 anstdllda ® 1000-4999 anstdllda @ 5000+ anstdllda

40%

73%
Ledarskapsutveckling

74%

Branschspecifika fardigheter

Digitala fardigheter /[ Al

Tekniska kompetenser

Kommunikation och samarbete

Annat
2%
10%



UTBILDNING OCH KOMPETENSUTVECKLING

Kompetenskartidggning
genomfors i lagre utstrdckning
— tidsbrist ar storsta utmaningen

Andelen organisationer som genomfoér regelbundna kompetenskartidggningar har
minskat jamfoért med féregdende ar. Detta markerar en férdndring, dé
kompetenskartldggning tidigare varit mer utbredd.

Den storsta utmaningen kopplad till kompetensutveckling ar fortsatt brist pd tid, vilket
begransar mojligheten att arbeta mer systematiskt med bdde kartlggning och

uppféljning.

Huvudsakliga slutsatser

Sammantaget visar resultaten att mdanga organisationer har ldga eller inga tydligt
avsatta utbildningsbudgetar per medarbetare, samtidigt som farre dn tidigare planerar
att 6ka investeringarna i kompetensutveckling.

Utbildningsbehoven bedéms som stérst inom ledarutveckling, digitala fardigheter och Al,
men tidsbrist och minskad systematik i kompetenskartlggning begrdnsar méjligheterna
att méta dessa behov pd ett I&dngsiktigt och strukturerat satt.

Genomfor ni regelbundna kompetenskartldggningar
inom er organisation?

® 2025 @ 2024
60%

47% 53%

40%

Ja Nej

Vilka dar de storsta utmaningarna ndr det gdller utbildning,
kompetensutveckling och kompetensforsorjning?

® 2025 © 2024
; . R . 45%
Svart att hinna med utbildning och jobb parallellt
Att veta om utbildningen haft effekt
Svart att kartléigga behoven
For hoga kostnader
Svart att hitta effektfulla utbildningar
Svdart att veta vilken utbildning som &r den ratta

Brist p& motivation hos medarbetare/ledare

Annat
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UTBILDNING OCH KOMPETENSUTVECKLING

Aldre medarbetare ses som en

viktig kompetensresurs — sarskilt i

storre organisationer

Drygt hdlften av respondenterna ser dldre medarbetare (55+) som en viktig del av
kompetensférsorjningen och uppger att de vill behdlla dem léngre, medan 29 % ser
bdde for- och nackdelar med ett Iéingre arbetsliv. Samtidigt upplever mycket f&
svarigheter med att anpassa roller for ett l&ingre arbetsliv.

Det finns vissa skillnader i hur respondenter frdn olika typer av organisationer besvarar
denna fradga. Vi ser en tendens till att ju stérre verksamheterna @r, desto mer sannolikt ér
det att respondenterna betraktar dldre medarbetare som en viktig resurs som de vill
behdlla langre.

Ju mindre verksamheterna dr, desto stérre ér sannolikheten att frégon om dldre
medarbetare inte har diskuterats.

Sammantaget framstér seniorpolitik som bdde mer etablerad och mer nérvarande pd
agendan i stérre organisationer.

Kanske inte 6verraskande ar det fler bland dldre respondenter som ser va@rdet av dldre
medarbetare, medan fler bland dem under 30 &r anger att de ser bdde fér- och
nackdelar med ett IGngre arbetsliv.

Huvudsakliga slutsatser

Resultaten tyder pd att seniorpolitik i hdgre grad ar en strategisk fréiga i storre
organisationer, medan potentialen hos éldre medarbetare dnnu inte fullt ut har
integrerats i kompetensfoérsérjningsarbetet i mindre verksamheter.

Hur ser ni p& dldre medarbetares (55+) roll i
organisationen de kommmande dren?

20 vitig del av kompetensforsoriningen NI 57

— vi vill behdlla fler ldngre

Vi ser bade for- och nackdelar [ 29%

med ladngre arbetsliv

Vi har svart att anpassa roller [ 3%
for aldre medarbetare

Vi har inte diskuterat frégan — 16%

Hur ser ni p& dldre medarbetares (55+) roll i
organisationen de kommande dren?

® 0-99 anstdallda 100-499 anstdallda ® 500-999
® 1000-4999 anstdllda @ 5000+ anstdallda

En viktig del av kompetensforsérjningen
— vi vill behdlla fler l&dngre

Vi ser bdde fér- och nackdelar

med ladngre arbetsliv 1% 29%
Vi har svart att anpassa roller
fér dldre medarbetare
18%
19%

Vi har inte diskuterat frdgan 14%
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Al, DIGITALISERING OCH INNOVATION

AI qnvﬁ nds fr& mst i rekrytering _— Pa vilket satt anvdnder ni Al-baserade verktyg i era HR-processer idag?
men mOg nqden ar fortsqtt Iag ® 0-99 anstdllda @100-499 anstdllda @ 500-999 anstallda

® 1000-4999 anstdllda ® 5000+ anstdllda

Rekrytering ér det omréde dér Al anvénds i storst utstréickning, foljt av 19%
o . . , . 0k 30%

medarbetarundersokningar och kompetensutveckling. Anvandningen dr generellt lag inom vid rekrytering 38%

onboarding, personalplanering och prestationsutvardering. Det ér bdde intressant och ndgot 26% A0

dverraskande att fler i &r jGmfort med féregdende drs matning uppger att de inte anvénder Al i ’

sina HR-processer. 1S% 20%

| medarbetarundersdékningar 2224%
%

Storre organisationer anvander Al i fler HR-processer &in mindre, vilket sannolikt speglar 19%

skillnader i systemlandskap och resurser. Bland féretag med farre éin 100 medarbetare uppger

66 % att de inte anvdnder Al i sina HR-processer. Detta hdnger sannolikt samman med vilka For kompetensutveckling 199

verktyg som anvdnds, eftersom mycket av HR:s anvéndning av Al sker via de system och ]ALZ)/%

|6sningar som organisationerna koper in. ’

P& vilket satt anvander ni Al-baserade verktyg i era HR-processer idag? Vid onboarding 10%

14%
® 2025 © 2024
Vid rekrytering For personalplanering /
o personalomsdttning .
| medarbetarundersokningar 14%
F6r kompetensutveckling
) ) Vid prestationsutvdardering
Vid onboarding
10%
Fér personalplanering / 56
. personalomsattning o b
Vid prestationsutvardering vilanvandetintelal 46%
. N _ 54%
Vi anvander inte Al 56% | vara HR-processer 43%

i v@ra HR-processer



Al, DIGITALISERING OCH INNOVATION

Tillgangen till HR-system har 6kat

64 % uppger att de i dag har ett HR-system. Har ser vi en tydlig férandring jamfért med
féregdende d&r, d& den stérsta andelen (53 %) angav att de inte hade ett sddant system.

1 2024 &rs matning uppgav éver hdlften att de planerade att inféra ett HR-system, vilket kan
bidra till att férklara 6kningen i andelen som i &r anger att de har ett HR-system pd plats.

| &r &r det en svag dvervikt som uppger att de inte planerar att inféra ett HR-system (52 %).

HR-system (andel Ja-svar)

® 2025 © 2024

64%

54%
47% 48%

Har ni ett HR-system idag? Planerar ni att inféra det?

Inte dverraskande ar det vanligare att bdde ha — och att planera att inféra — ett HR-system i
verksamheter med fler &n 100 medarbetare, jdmfoért med organisationer med farre
medarbetare (se ndésta sida).

Huvudsakliga slutsatser

Al anvands frdmst inom rekrytering. Samtidigt uppger fler dn tidigare att de inte anvdnder Al
i sina HR-processer, sdrskilt bland mindre organisationer dar tva tredjedelar saknar Al-stéd.
Andelen organisationer med HR-system har 6kat tydligt jamfért med féregdende ar, framfor
allt i storre verksamheter.

HR-system (andel Ja-svar)

® 0-99 anstdllda @®100-499 anstdallda ® 500-999 anstdllda 1000-4999 anstallda
® 5000+ anstallda

88% 87%
82%

78%
N% N%

64%
50%
39%
29%

Har ni ett HR system idag? Planerar ni att inféra det?
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Al, DIGITALISERING OCH INNOVATION

Al férvantas fa ett brett genomslag inom HR
— med rekrytering som tydligast startpunkt

Samtliga respondenter ombads besvara fréigan “Vilka HR-omré&den tror du kommer i stérst utstréckning att
pdverkas av Al, och hur?”. 379 respondenter skrev en kommmentar om sina tankar kring detta.

OoOmrade som nhadmnt Andel som
namnt

Rekrytering & urval ca 85-85%

E HR-administration & automatisering ca 55-60%
n Analys, data & beslutsstéd (People Analytics) ca 40-45%

Sammanfattningsvis kan vi se att respondenterna férvantar sig att Al far ett genomgripande genomslag inom
HR-arbetet de kommande dren, med sdrskilt stor pdverkan pé rekrytering, administration och analys. Rekrytering
lyfts tydligast fram som det omrdde dar Al kan bidra till effektivare urval, battre matchning mellan kompetens
och behov samt hantering av stora volymer ansékningar.

Samtidigt pekar mdnga pd potentialen i att automatisera administrativa och repetitiva arbetsuppgifter, vilket
kan frigdra tid fér mer strategiskt och vardeskapande HR-arbete.

Kompetensutveckling & ldrande
HR-support, radgivning & chefsstoéd (Al-assistenter)
Lon, I6nekartliggning & I6netransparens ca15-20%
D e
[ —

Utdver effektivisering ses Al som ett viktigt stéd inom analys, kompetensutveckling och HR-beslutsstéd, dar
datadrivna insikter kan stérka kvaliteten i beslut och I&ngsiktig planering. Samtidigt betonas vikten av att
anvdnda Al ansvarsfullt. Den mdnskliga faktorn — sdsom omddme, empati och etiskt ansvar - lyfts fram som
avgorande, sarskilt i frdgor som rér mdnniskor, arbetsrétt och organisationskultur.

Sammanfattningsvis ses Al som ett strategiskt verktyg som, ratt implementerat, kan stérka HR:s roll och bidra till
ett mer effektivt, datadrivet och hdllbart arbetsliv.
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