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Innehall

Introduktion
Vigleik Takle, VD pa Simployer.

Al -fran experiment till affarsnytta
Al blir en strategisk partner i organisationen och HR:s férmaga att vagleda
och driva implementeringen blir en avgérande faktor.

Kompetenser viktigare dn nagonsin
Kompetensbrist och 6kad forandringstakt gor att organisationer inte kan forlita
sig pa extern rekrytering och fasta roller. De maste bygga kompetenser internt.

Medarbetare under press
Utbredd stress och osakerhet praglar den nordiska arbetsmarknaden och satter
press pa HR att skapa tydlighet och stabilitet.

Ledarskapet moter en ny verklighet
Ett historiskt hogt tryck fran medarbetare, affarskrav och ny teknik driver en
forandring av ledarrollen och kraver nya férmagor.

Compliance som strategisk formaga
Vaxande regelverk skapar en betydande, ofta osynlig, arbetsboérda for HR och
gor regelefterlevnad till ett strategiskt ansvar.

Om rapporten

Den har rapporten bygger pa bade interna insikter fran vara cirka 12 000 kunder samt

var HR-undersdkning 2025 med 750 respondenter i Sverige och Norge. Respondenterna
representerar atta olika HR-roller, frdn HR-direktdrer och HR Business Partners till
specialister, koordinatorer och I6neadministratorer, vilket sakerstaller ett brett funktionellt
perspektiv.

Vi ser dven en god spridning i erfarenhetsniva, fran juniora HR-medarbetare till personer
med langt Gver tio ars erfarenhet. Unders6kningen omfattar dessutom organisationer i alla
storlekar, fran sma foretag till stora féretag med 6ver 500 anstéllda.

Sammantaget ger detta ett valbalanserat och representativt underlag som starker
tillférlitigheten i de trender och slutsatser som presenteras i rapporten.



Vigleik Takle | VD, Simployer:

Fran att gora allt sjaly

till att mojliggora for fler

@ HR i Sverige och Norge méter 2026 med bade utmaningar och mojligheter. Den
bilden framtrader tydligt fran etablerade thought leaders och i var egen data. Bade
i vara egna tjanster, som anvands av éver 12 000 kunder och 1,2 miljoner
medarbetare, och i var undersékning med dver 750 HR-medarbetare &r signalerna
tydliga: forvantningarna pa HR okar snabbare &n den tillgdngliga kapaciteten.

Resultaten fran undersokningen visar att sjalvfortroendet 6kar stadigt genom
HR-karridren, med det storsta lyftet efter de forsta tre aren. Seniora HR-medarbetare
i stdrre organisationer utgor en stabil grupp: trygga och val positionerade for att driva
HR-agendan och fungera som mentorer for andra. Samtidigt identifierar vi tva sarskilt
utsatta grupper:

1. Riskgruppen: Yngre HR-medarbetare i medelstora organisationer
Kannetecknas av osakerhet, hdg arbetsbelastning och behov av stdd och riktning.

2. Paradoxgruppen: Seniora HR-medarbetare i sma organisationer
Hog kompetens och stort sjalvfortroende, men mycket exponerade rent operativt och
bar ofta hela HR-ansvaret sjalva. Risker? Overbelastning och férlorad kompetens.

65% upplever att 40% av HR-arbetet uppges vara
arbetsbelastningen okat. utanfor karnverksamheten.

65 % av respondenterna i var undersokning uppger att deras arbetsbelastning 6kade
under 2025 jamfort med 2024. En stor del av detta arbete upplevs dessutom inte
som karnuppgifter. HR-medarbetare upplever att deras storsta begransning i sin roll
ar att de lagger betydande tid pa uppgifter som egentligen inte hér hemma inom HR
samt att organisationen saknar en god forstaelse for HR:s syfte och ansvar.



N

Hur HR-arbetet ar fordelat forstarker bilden av ett strukturellt problem:
omkring 40 % av arbetsuppgifterna beskrivs som arbete som antingen kan
automatiseras eller borde ligga i linjen. Detta signalerar en tydlig obalans
som direkt paverkar HR:s mojligheter att arbeta strategiskt samt att stotta
ledare och en organisation i kontinuerlig férandring.

Samtidigt férandras dven HR:s omvarld snabbare &n nagonsin:
Anvandningen av Al accelererar, regelverken vaxer successivt, kompetens-
bristen ar ett faktum, otryggheten hos medarbetare 6kar och vi ser ett hogt
tryck pa cheferna.

Mot denna bakgrund framtrader fem trender som sarskilt
avgorande for HR-arbetet 2026:

Al - fran experiment till affarsnytta
Kompetenser viktigare &n nagonsin
Medarbetare under press
Ledarskapet moter en ny verklighet
Compliance som strategisk férmaga

Den samlade bilden av trenderna ar tydlig: HR forvantas inte bara hantera
forandring — HR forvantas leda den.

For att lyckas 2026 behdver HR en dkad tydlighet i rollen, battre
prioriteringar, effektivare arbetssatt och formagan att ga fran att “gora allt”
till att majliggora for organisationen att ta ansvar.

| den har rapporten riktar vi fokus
pa vad som maste goras for att
starka HR:s roll 2026.

Vigleik Takle
VD, Simployer
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En karnkompetens i

varje HR-teams vardag

Al héller pa att bli en integrerad del av HR:s vardag. Fran
experiment till en genomgripande férandring av hur HR arbetar
med processer, ledarskap och bidrar till verksamhetens
utveckling. Nar arbetsbelastningen dkar, regelkraven blir fler och
forvantningarna fran organisationen stiger, ar Al inte langre ett
"nice to have”. Det kommer att bli en kdrnkompetens hos HR.

Men det verkliga vardet uppstar forst nar Al anvands ansvarsfullt
med tydlig styrning, transparens och ett konsekvent fokus pa
manskliga behov.

"Organisationer
skapar ofta

en vaxande
komplexitet
genom att lagga
till nya verktyg
utan att samtidigt

Drivkrafterna bakom Al-utveckling fran
nice-to-have till need-to-have

Al okar organisationens produktivitet
Globala studier fran McKinsey och BCG visar

att Al har potential att frigora betydande
produktivitetsvinster inom alla funktioner.

Forvantad kompetensutveckling inom Al
Josh Bersins forskning fran 2025 visar att majoriteten
av medarbetare vill att deras arbetsgivare investerar
i deras kompetensutveckling inom Al, och ser det som
ett satt att maximera deras potential.

Anvandningen 6kar snabbt
Enligt EY:s rapport How Nordic Leaders Can Drive
Responsible Al (2025) har Al-anvandningen pa
nordiska arbetsplatser okat fran 12 % till 65 % pa ett ar.

HR ar avgorande for att Al ska lyckas
McKinseys Superagency in the Workplace (2025)
visar att Al:s effekt beror mindre pa verktygen i sig
och mer pa arbetssatt, styrning, roller, kompetens och
forandringsarbete. Detta faller inom ramen for HR,
vilket positionerar dem som den framsta mojliggoraren
for en lyckad Al-transformation.

foérandra hur

de arbetar.

Den verkliga
utmaningen ar
inte att valja ett
verktyg, utan

att avgora hur

Al ska stodja
manniskor, beslut
och processer,
samtidigt som
manniskor forblir
delaktiga och
ansvariga."

Head of Al, Simployer



Lugnet tore Al-stormen

Var undersokning med 750 personer i olika HR-roller ger

en delvis ovantad bild. Man ser tydligt Al:s potential att oka
produktiviteten och frigéra tid, men férvantningarna pa en mer o
genomgripande férandring ar 6verraskande laga. Manga raknar 3 /
med att behdva utveckla nya kompetenser, men relativt fa tror o
att Al kommer att paverka deras ansvarsomrade eller ersatta

. Endast 3%
delar av arbetsuppgifterna. tror att Al
kommer att
Anmarkningsvart ar att endast 3 % ser framfor sig att Al leda till 6kad
kommer att skapa betydande stress och oro i rollen. Det tyder stress och
pé att HR delvis underskattar omfattningen av Al:s paverkan, g:ge't"elf'

bade nar det géller vilka kompetenser som kommer att krdvas
och de organisatoriska férandringar som foljer.

Produktivitetsvinster Kompetensutveckling Strategisk

54 % tror att Al kommer 40 % forvantar sig evolution
att 6ka deras personliga att behdva helt nya 32 % tror att deras roll

(och teamets) kompetenser for att blir mer strategisk och

produktivitet avsevart. fortsatta vara effektiva. mindre operativ.

3 farhagor kring Al SR oK e risker

Nar vi frdgade om vilka de stdrsta farhdgorna 2. Dataskydd och

ar kring implementering av Al, var det tre Integritet

huvudsakliga omrdden som stack ut: 3. Kompetensgap



3 anledningar till att

Al-projekt ofta misslyckas
(Och vad HR kan gora annorlunda)

Governance gar inte att vélja bort

Med EU:s Al-férordning blir transparens, rattvisa och ansvar
juridiska krav. HR behover etablera tydliga rutiner for insyn, bias-

hantering och uppfdljning. Samtidigt uppger 53 % av nordiska ?&?rét:;en har

organisationer att de har svart att utse ansvar for Al — ett tydligt utmaningar

kapacitetsgap. med att fordela

ansvaret nar

Fel angreppssatt det géller Al.

Forskning fran MIT visar att cirka 95 % av foretagens Al-

initiativ inte levererar forvantat varde. Men det ar inte pa

grund av tekniken, utan pa angreppssattet. Framgangsrika

organisationer gar i stallet mot mindre, val avgransade piloter 95% av alla

som minskar arbetsbelastning, okar kvalitet och forbattrar AI—porojekt

medarbetarupplevelsen. misslyckas.

Gransen mellan manniska och Al maste vara tydlig

Al kan analysera, skriva och automatisera, men inte ersatta
relationsarbete, kontextuell forstaelse eller emotionell intelligens.
HR behover tydliggora var Al stddjer och var manskligt omddéme
alltid kravs.

"Al skapar varde forst nar vi tar avstamp i manniskans behoy, inte

i tekniken. Med nya regelverk finns det heller inget utrymme for

att avvakta. HR behdver leda arbetet kring kompetensutveckling,

ansvarstagande, etik, integritet och samverkan mellan manniska

och Al. Det innebar att stegvis infora nya arbetssatt och

kontinuerligt stélla sig fragan: Vad betyder Al fér oss? Samtidigt

som man ocksa sakerstller att Al maximerar, inte ersétter, Legal Advisor,
. . . . . " Simployer

manskligt omdome och manskliga roller.



Nar Al tar dver rutinuppgifter, skiftar

Va rfar é r vara roller karaktar. Det blir storre

fokus pa omdome, kommunikation och

det Viktigt etiska avvagningar. HR behodver guida
oo organisationen genom denna férandring.
for HR?

Al forandrar hur HR
arbetar. HR ror sig fran
reaktivt till mer proaktivt
beslutsfattande, men bara
om det finns tillforlitlig
data, konsekventa
arbetssatt och tydligt
ansvar.

Al forandrar hur ledare forbereder och
kommunicerar beslut, aven om besluten
fortsatt &r manskliga. HR behover stotta
ledare i att anvanda Al-baserade insikter
pa ett ansvarsfullt och tryggt satt.

Att lyckas med Al stéller hdga krav pa
kompetens och kultur. Medarbetare behdver
forsta nar Al &r ratt verktyg, och nér det

inte bor anvandas. Tillit och psykologisk
trygghet ar fortsatt avgorande.

Definiera gransen mellan manniska och Al
Klargdr i vilka situationer som manskligt
omdome ar avgdrande.

Borja i liten skala med konkret
vardeskapande

Avgransade initiativ bygger fortroende och
minskar risken for misslyckanden.

S a ke r a tt Stark Al-kompetensen inom

HR och ledarskap

g O ra n u Kompetens inom data, etik, bias och
ansvarsfull anvandning ar centralt.

For att hjalpa medarbetare Stark styrning och tydliggora agarskap

och chefer att navigera Al kraver transparens, konsekventa

behdver organisationer arbetssatt och data av hog kvalitet.

skapa tydlighet, bygga

fortroende och integrera Se Al som en férmaga, inte ett verktyg

ansvarsfull anvandning av Al behdver integreras i processer, rutiner

Al i det dagliga arbetet. och beslutsfattande for att skapa varde.






Fasta roller snart ett
minne blott

Allt fler organisationer i Sverige och Norge lamnar ett arbetssatt dar roller och titlar
styr, och ror sig mot ndgot mer dynamiskt dar kompetenser blir utgangspunkten.
En anstrangd arbetsmarknad, hog forandringstakt i verksamheten och Al:s intag gor
att det i allt hogre grad ar kompetenser, snarare an roller, som styr hur organisationer
attraherar, utvecklar och maximerar potentialen i sina medarbetare.

For HR och ledare handlar detta inte bara om att modernisera HR-arbetet. Det ar
en strategisk respons i en varld med vaxande kompetensgap och 6kad konkurrens.
Organisationer kan inte langre I6sa sina utmaningar genom att enbart rekrytera, de
behdver bygga, utveckla och omférdela kompetenser internt.

Vad driver skiftet mot ett starkare fokus
pa kompetensbaserat arbete?

Enihallande och vaxande kompetensbrist
Myndigheten for Tillvdxtanalys visar pa fortsatt
brist inom STEM i Sverige (naturvetenskap, teknik,
ingenjorskonst och matematik). | Norge uppger 6 av 10
norska foretag, enligt NHO:s kompetensdata for 2025,
att de inte far tag pa den kompetens de behdver, sarskilt
inom digitala och Al-relaterade omraden.

Al forandrar etablerade roller
Generativ Al férandrar vara arbetsuppgifter och
arbetssatt i snabb takt. Organisationer stélls infor nya
fragor: Vilka roller bestar? Vilka foérandras? Var behovs
reskilling? Och hur férbereder vi medarbetare for arbete
som annu inte finns?

Statiska roller speglar inte ett modernt arbetssatt
Gamla rollbeskrivningar, otydliga kompetenskrav och
inkonsekventa rollstrukturer skapar friktion. For HR blir
det svart att fa en tydlig bild av vilkka kompetenser som
finns internt, och var de verkliga behoven finns. Det
begransar rorlighet och bromsar affarsutvecklingen.
Josh Bersin beskriver detta som ett skifte mot "talent
density”, dar varde skapas genom hur kompetenser
kombineras, inte genom fasta titlar.



Ambitionen finns men
strukturen saknas

Bland de 750 HR-ledare som deltagit i var undersokning marks ett vaxande intresse for
kompetensbaserade, skill-based, arbetssatt. Men fa har implementerat det.

Traditionella roller (47%)

Planerat/paborjat (39%)

Kompetensbaserat (7%)
Q Osiker (7%)

De flesta organisationer arbetar fortfarande
utifran traditionella roller och befattningar.
Endast 7% har en aktiv, kompetensbaserad
struktur som ar integrerad i HR-processerna.
Resterande befinner sig ndgonstans daremellan:
de har borjat utforska kompetensbaserade
arbetssatt, men har annu inte fullt ut férankrat
dem i verksamheten.

Enligt var undersokning &r forandringsledning
och organisationsutveckling HR:s hogst
prioriterade omraden infér 2026. Det visar
att skiftet mot kompetensbaserat arbete ar
en del av en bredare transformationsagenda
som kraver uthalligt fokus och strategiskt
engagemang under 2026.

Medarbetarna saknar tydliga

utvecklingsvagar

* 2 av 10 medarbetare upplever att de inte far Kompetensutveckling
tillrackliga mojligheter att utvecklas. Intern rorlighet

* Medarbetare ger i snitt 73 av 100 i betyg pa Projektallokering
hur val organisationen tar tillvara Personalplanering
deras kompetens, en forbattring jamfort Rekrytering
med foregaende ar, men med fortsatt Annat

stor outnyttjad potential.
(Data fran
cirka 200 000 svar).

Detta pekar pa en tydlig vilja att bidra mer,

men ocksa pa ett behov av tydligare
utvecklingsvagar.


https://www.simployer.com/sv/produkter/medarbetarundersokningar

Varfor ar
det viktigt
for HR?

Ett skills-based arbetssatt
paverkar hela HR-agendan:
fran rekrytering och
utveckling till prestation
och langsiktig workforce
planning.

saker att
gora nu

Skills-baserat arbetssatt
behdver inte borja med en
omfattande transformation.
Med nagra sma men taktiska
steg kommer ni igang direkt.

Med tydligt definierade kompetenser

blir rekryteringen mer traffsaker. Det blir
enklare att prioritera intern rekrytering och
rekryteringsbasen breddas nar organisationer
sOker narliggande kompetenser i stallet for
snava rollbeskrivningar.

Kompetensutveckling blir samtidigt mer
strategisk. Utbildningsinsatser kan riktas mot
de kompetenser som behovs framét, snarare
an mot generella eller kortsiktiga behov.

Nar Al accelererar forandringstakten

behover organisationer bli battre pa att
forutse framtida kompetensbehov hellre

an att reagera pa kompetensbrist. Ett
kompetensbaserat arbetssatt starker den
interna rorligheten, ger medarbetare tydligare
insyn i maojliga utvecklingsvagar och gor

det majligt for organisationer att agera
shabbare, och bli mindre beroende av

extern rekrytering.

Boérja i liten skala med nagra fa kritiska roller
Identifiera var behovet ar som storst och tydliggor
vilka kompetenser som &r avgdrande framat.

Kartlagg befintliga kompetenser

En good enough-6versikt racker ofta for att
synliggéra monster, gap och dolda styrkor.
Definiera ett begransat antal kdrnkompetenser
och beteenden och justera dver tid.

Anvand Al som stod

Al kan stddja kartlaggning av kompetens och
matchning av talanger, men bara nar HR ar tydliga
med den manskliga logik som ligger till grund.

Stotta ledare i kompetensutvecklingssamtal
Ledare behover verktyg for att prata om
mojligheter, forvantningar och nista steg pa
ett konkret och meningsfullt satt.



"Viktigt att kombinera skills
med beteenden och kultur”

Hur ska man gora for att arbeta mer utifran skills?

Manga fastnar i ambitionen att gora kartldggningen “perfekt”
fran start. Ett battre angreppssatt ar att jobba agilt: borja i liten
skala, till exempel i ett team, definiera nagra fa centrala skills
och beteenden - testa, justera och skala upp. Viktigt att inte
bara fokusera pa tekniska skills, utan dven pa beteenden som
mojliggdr omstallning dver tid: nyfikenhet, adaptability och
learnability. Nar roller férandras snabbt ar det ofta dessa som
avgor hur hallbar kartlaggningen blir.

Vilka omraden/branscher har mest att vinna
pa ett mer skills-baserat arbetssitt?

Storst effekt ser jag i branscher med hog forandringstakt:
tech, marknads- och juristbyraer, dar nya verktyg och Al
snabbt forandrar rollerna. Med ett skills-baserat arbetssatt
kan man snabbare flytta kompetens dit den behdvs, utan att
lasa sig vid titlar. Vi ser det i var egen organisation, personer
i teamet har gatt in i helt nya roller baserat pa sina skills och
beteenden, nagot som hade varit svart om vi bara utgatt fran
traditionella rollbeskrivningar.

Vilka faror ser du med att inte arbeta med skills?

Organisationer riskerar att fortsatta rekrytera och organisera
sig utifran historik och titlar istallet for framtida behov,

vilket gor dem tréga i omstéliningen. Man riskerar ocksa att
tappa talang — medarbetare som vill och kan mer men inte
far chansen att anvénda sina skills bortom nuvarande roll.
Samtidigt finns en risk i att jobba for statiskt aven med skills.
Det viktiga ar inte detaljerade matriser, utan att skills faktiskt
styr beslut om rekrytering, utveckling och rérlighet och att
arbetet sker i snabba, levande iterationer.






Okad osikerhet och
behovet av resiliens

Medarbetare i Sverige och Norge upplever en vaxande
osakerhet i arbetslivet. Al utvecklas i snabbare takt 4n manga
hinner anpassa sig till, arbetsformer fortsatter att férandras, den
ekonomiska osakerheten bestar och forvantningarna pa bade
ledare, arbetsgivare och individer forandras.

Tillsammans paverkar dessa faktorer det psykologiska
kontraktet mellan medarbetare och arbetsgivare. Allt fler staller
fragor som: Vad betyder forandringarna for mig? Vad kan jag
pdverka? Ar jag fortsatt relevant? Samtidigt oroar sig ledare
och HR fér engagemang, produktivitet och tillgang till ratt
kompetenser, i ett arbetsliv dar kraven pa prestation fortsatter
att oka.

Motstandskraft, resiliens, bade pa individ- och organisationsniva,
blir ddrmed en av de mest avgdrande formagorna de kommande
aren. Men resiliens uppstar inte av sig sjalv. Den byggs nar
manniskor upplever stod, far tydlig information och kénner att de
har mojlighet att pdverka sin arbetssituation.

Vad driver 6kad otrygghet i arbetslivet?

Al och framvaxten av "superworker"
Josh Bersin beskriver 2025 som aret for en
superworker, medarbetare vars produktivitet
forstarks av Al. Samtidigt betonar han att
verklig effekt forutsatter en genomtankt
organisationsmodell, kompetensutveckling och
forandringsarbete med manniskan i centrum.
Parallellt visar forskning att medarbetare som arbetar
nara Al upplever hogre grad av otrygghet och
lagre arbetsmoral, vilket i forlangningen paverkar
prestationen negativt (Springer 2025).

Nya arbetsformer och skiftande forvantningar
Hybridarbete har blivit norm i stora delar av Norden,
samtidigt som manga organisationer vill se en

“Nar jag pratar
med vara kunder
ser jag tydligt
hur kraven pa
medarbetarna
har dkat. Den
ekonomiska
osakerheten,

ett vaxande
arbetstryck och
Al:s intensiva
utveckling bidrar
till Okad stress
och férandrar
forvantningarna
pa bade
kompetenser och
prestation."

HR Expert, Simployer



Okad fysisk narvaro. Medarbetare, sarskilt yngre generationer,
efterfragar flexibilitet, sjalvstandighet, anpassade roller och nya
satt att kombinera arbete och privatliv. Arbetsgivare betonar

i stallet samarbete, samordning och produktivitet. Dessa olika

forvantningar skapar friktion i vardagen.

Ekonomisk osakerhet och hogt tempo

| var HR-undersokning pekas det ekonomiska laget och
konkurrenssituationen ut som de mest avgdérande externa
faktorerna infor 2026. De bidrar till 6kad osakerhet,

snabba omprioriteringar och hogre tempo. Universums
studentundersokning 2025 visar dessutom att svenska studenter
i allt hogre grad prioriterar ekonomisk trygghet, stabilitet och
kompensation, en tydlig forskjutning jamfért med de mer
varderingsdrivna prioriteringarna under aren 2020-2022.

De senaste arens osakerhet har foérandrat vad manga unga

varderar hogst.

Avgorande for
att vi ska fortsatta
vara relevanta

"Jag ar dvertygad om att det blir
viktigare an nagonsin att forstd och
férvalta det genuina varde och den
betydelse som varje medarbetare har
i sina organisationer och team. Det
tvivel och den oro som helt rimligt
uppstar, sarskilt i en lagkonjunktur,
maste tas pa fullaste allvar. For nar det
gar ut dver det psykiska valmaendet
sa paverkar det ocksa affaren och var
férmaga att vara relevanta."

Charlotte Berg ar chef for
Kyndryl Consults, Practices and
Alliances, Nordic & Baltics.



Okad stress infor framtiden

Var samlade medarbetar- och HR-data visar ett monster: stressnivaerna
okar, tilliten till framtiden minskar, och osakerheten kring forandringens
riktning tilltar, aven om det dagliga engagemanget i arbetet i stort sett ar

stabilt.

Sammantaget pekar detta pa ett arbetsliv ddr ménga vet vad som ska goras,
men i allt hdgre grad tvivlar pa hur de ska orka hantera férandringarna,
och om organisationen fortsatt ar en plats de kanner sig trygga med att

rekommendera.
eNPS Negativ trend
Stress Negativ trend
Engagemang Stabil

Att engagemanget haller i sig samtidigt som eNPS sjunker

ar sarskilt talande. eNPS speglar inte bara nojdhet, utan
framtidstro. Nar medarbetare tvekar infor att rekommendera
sin arbetsplats handlar det ofta om osakerhet kring hur
arbetssituationen kommer att se ut om sex eller tolv manader.

Vilka ar ert
foretags framsta
prioriteringar
20267?

Kostnadskontroll och produktivitet
Attrahera och behalla talang
Tillvaxt & expansion
Kundupplevelse

Digitalisering och Al
Regelefterlevnad och nya lagkrav
Hallbarhet och socialt ansvar
Innovationsformaga

Data frén var HR-underskning.

Vilka externa faktorer
kommer att paverka
er verksamhet mest
20267?

Ekonomiskt lage och konjunktur
Konkurrenssituation i branschen
Teknologi (Al, automation)
Arbetsmarknad och kompetensbrist
Marknads- och kundbeteende

Nya lagar och direktiv

Forandrade medarbetarforvantningar
Geopolitisk osdkerhet
Hallbarhetskrav



HR behover hjalpa chefer att tidigt uppmarksamma

Va rfar é r tecken pa for hdg belastning och skapa utrymme

fér meningsfull dialog och bygga strukturer som

[ ] [ ]
det VI ktlgt ger medarbetare storre forutsadgbarhet i vardagen.
far H R? HR-team behover sjalva arbeta med ett

utvecklingsinriktat fornaliningssatt, growth mindset,
dar larande, experiment och en forstaelse for att
forandringstakten behdver anpassas efter skilda
forutsattningar hos medarbetare.

For att stotta medarbetare
i ett arbetsliv praglat av
standig forandring behdver
organisationer starka
tydlighet, forutsagbarhet
och mansklig narvaro.

Den nordiska kontexten forstarker detta ansvar.
Medarbetare forvantar sig transparens och
delaktighet. De forvantar sig att ledare lyssnar,
och att organisationer tar ansvar. Nar dessa
férvantningar inte mots riskerar tilliten att
snabbt urholkas.

Kommunicera "varfor” bakom forandringar
Osakerhet 6kar nar beslut upplevs som otydliga.
Genom tydliga forklaringar sa minskar oro och
starker tilliten.

Bygg resiliens genom vardagliga rutiner
Regelbundna avstamningar, daterkommande
dialog och transparent planering skapar
psykologisk trygghet over tid.

saker att

Ta hég arbetsbelastning pa allvar

g O ra n u Medarbetare Kklarar av forandring, men inte vilka

volymer som helst. HR behdver hjalpa ledare att
prioritera och att ta hand om sina team under

For att kunna stodja intensiva perioder.

medarbetare vid snabba

forandringar behover Stotta chefer i att leda genom osakerhet

organisationer starka Chefer behdver praktiska verktyg for att

tydlighet, forutsagbarhet kommunicera os3kerhet, hantera stress

och mansklig narvaro. och balansera empati med tydlighet.

Hjalp medarbetare att forsta Al:s roll
Tydliggdr vad Al kommer att férandra och vad
som inte férandras. Skapa larandemdgjligheter
och transparenta férvantningar.






Pressat lage for
ledare och chefer

Ledare i Sverige och Norge gér in i 2026 med ett tryck som
saknar motstycke. Medarbetarnas forvantningar fortsatter att
Oka, sarskilt bland yngre generationer som efterfragar tydlighet,
flexibilitet, rattvisa och meningsfull dialog. Samtidigt moter
organisationer ett mer pressat ekonomiskt lage, dar produktivitet
och kostnadskontroll star hogt pa den strategiska agendan.

Dessutom pagar en Al-driven omstallning som férandrar
arbetsuppagifter och beslutsfattande. Ledare férvantas ta till

sig ny teknik, guida team genom osakerhet och samtidigt
uppratthalla engagemang och leverans. Resultatet ar en ledarroll
praglad av motstridiga krav och begransat handlingsutrymme.
Ledare hamnar i klam mellan medarbetares behov,
verksamhetens krav och férandringstakten i omvariden.

"Nar kraven okar
vad galler digital
transformation

och effektivitet
samtidigt som man
som chef ska vara
tillganglig, kravs
att man prioriterar
langre an narmaste
arbetsveckan.
Med siktet pa det
langsiktiga malet
kan man gora ratt
prioriteringar i en
stressad vardag.

Vad driver omstallningen av ledarskapet?

Hogre forvantningar fran medarbetare
Sarskilt yngre medarbetare stéller hoga krav pa
tydlighet, rattvisa, flexibilitet och dialog.

Okat fokus pa produktivitet och kostnadskontroll
Var HR-underso6kning visar att effektivitet och
kostnadskontroll &r hogt prioriterade omraden infor

2026, vilket 6kar trycket i den dagliga ledarrollen. %rg()s?;e\slarmr%arna
. kopplade till
Al forandrar bade arbete och beslutsfattande huvuduppdraget

Al paverkar inte bara hur arbete utfors, utan

ocksa vilka beslut ledare maste fatta och hur de
kommuniceras. McKinsey beddmer att omkring 70 %
av alla roller kommer att paverkas av Al, vilket staller
nya krav pa ledarskapets innehall och tempo.

Standig organisatorisk forandring
Traditionella ledarskapsmodeller, byggda for
stabilitet och férutsagbarhet, racker inte langre.
Josh Bersin beskriver detta som en omstallning mot
ett mer agilt och anpassningsbart ledarskap, dar
forandring ar norm snarare an undantag.

i din roll samtidigt
som du ska vara
en langsiktigt
hallbar chef."

CEO, Spoon Sweden



Cheferna saknar marginaler

Var undersokning visar tydliga smartpunkter som kraver omedelbar
uppmarksamhet fran HR.

Saknar tid
for dialog

Endast 19 % upplever
att deras chefer har
tid for kvalitativa
samtal. Det operativa
trycket ar hogt, och
forberedelsen for
dagens krav beddms
som otillracklig.

Sju kritiska
kompetenser
for HR under
2026

Inte ratt
rustade

Mer an halften
bedomer att cheferna
inte ar tillrackligt
forberedda for
dagens krav.

Hog operativ
press

48% anger att
"na uppsatta mal
och hantera krav

fran verksamheten"
ar ledarnas storsta
utmaning och oro
under 2026.

40%

40 % anger att
ledarskapsutveckling
ar ett av deras hogst
prioriterade omraden.

46%

46 % rankar
forandringsledning
och organisations-
utveckling som en
topprioritet.

1. Coaching och ledarstod

2. Forandringsledning

3. Strategiskt tankande

4. Al och digital forstaelse

5. Affarsforstaelse

6. HR-analys

Data fran var HR-
undersoékning.

7. Kommunikation och storytelling



Varfor ar det viktigt for HR?

Nar ledarna inte racker till paverkas HR:s formaga

HR ar i hog grad beroende av att ledare utfor "det dagliga
arbetet" med medarbetarna: feedback, utveckling, valimaende,
att kommunicera forandringar och konflikthantering. Nar
cheferna ar 6verbelastade riskerar dessa uppgifter att skjutas
at sidan, och mer operativt ansvar hamnar ater pa HR. Vara data
visar att HR i allt hogre grad ser detta som en strategisk risk.
Ledarskapsutveckling och férandringsledning hor till de hogst
prioriterade omradena infér 2026, och coachande férmaga
pekas ut som en av de viktigaste nya kompetenserna inom HR.

| den nordiska modellen, som bygger pa tillit, transparens och
rattvisa, far ledarskapet stor betydelse. Nér ledare saknar
forutsattningar urholkas tilliten snabbt, vilket HR ofta marker
genom fler konflikter, lagre framtidstro och mer friktion vid
férandring.

A andra sidan...

...sd ar det viktigt att nyansera bilden. Data fran vart verktyg for
medarbetarundersokningar, med cirka 50000 svar pa just dessa
fragor, visar genomgéende hdg tillit till ndrmaste ledare. 84 %

upplever sin ledare som arlig och etisk, och 79 % upplever att 84% upplever att
ledaren &r transparent. deras chef ar arlig
och har hog etik.

Detta visar att utmaningen sallan handlar om vilja eller
varderingar. | stallet handlar den om tid, tydlighet och
kapacitet. Ledare uppvisar redan manga av de beteenden som
medarbetare vardesatter, men behdver battre forutsattningar
for att kunna uppréatthalla dem i en vardag med hégt tempo och

hoga krav.

| korthet: 9% tt
. . . . ansera

Ledarskapets kapacitet har blivit en strategisk nyckel for HR. der;s chef ar

Utan tillgangliga, rustade och stéttade ledare blir det svart att transparent.

lyckas med transformation, kompetensutveckling, vdlmaende
och kulturbyggande.



Press fran flera hall

| Simployers Expertjanst (dit cirka 35000 fragor kommer in varje
ar) handlar cirka 6% om ledarskap. Vanliga teman &r otydliga
roligrénser, stress och sjukfranvaro, konflikter samt ledarskap

i samband med omorganisationer.

”Manga ledare lever under konstant hég press. De slits
mellan 6kade forvantningar fran medarbetare, hardare krav
pa produktivitet och en Al-driven omstallning som de knappt
har tid att satta sig in i. Nar tiden inte racker till ar det ofta
den manskliga narvaron som forsvinner forst, sjalva
grunden for ett gott ledarskap.”

HR Advisor, Simployer

Skapa tydlighet kring vad ett gott

ledarskap innebar

Tydliga férvantningar minskar stress och hjalper
ledare att prioritera i en komplex roll.

Etablera enkla och aterkommande

ledarskapsrutiner

Regelbundna avstamningar, feedback och dialog

saker att

skapar stabilitet for bade chefer och medarbetare.

Frigor tid for det manskliga ledarskapet

g O ra n u Minska administration och lagprioriterade uppgifter
sd att ledare kan fokusera pa relationer, coachning

och kommunikation.
For att hjalpa chefer att

lyckas nar kraven okar Forbered ledare for ett Al-forstirkt arbete
behdver organisationer Ge st6d i hur Al paverkar beslut, kommunikation och
starka tydlighet, kapacitet ansvar. Och skapa tydliga riktlinjer fér ansvarsfull
och ett manskligt anvandning.

ledarskap.

Fortsatt starka psykologisk trygghet

och kultur

Ledare som lyssnar, kommunicerar tydligt och
skapar inkluderande miljder ar oerhort viktiga i en

tid av osakerhet.






En ny tid for ansvar
och dokumentation

HR i Sverige och Norge gar in i en fas dar regelefterlevnad
(compliance) blir ett kdrnansvar. Nya regelverk inom
Ionetransparens, ESG-rapportering, dataskydd och EU:s Al-
forordning staller betydligt hogre krav pa noggrannhet, struktur
och transparens an tidigare.

Forvantan ar inte langre att bara "folja reglerna”, utan att
kunna visa att man gor det. Det kraver korrekt och tillforlitlig
data, uppdaterade processer och dokumentation som haller
for granskning. Policys, personalhandbdcker och HR-system
behdver vara i standig synk med regelverket.

"Mangden fragor

Detta placerar HR i centrum for organisationens styrning om compliance

och ansvarstagande. Samtidigt visar var data att dven om vi £3r. visar hur
regelefterlevnad kommer att fa stor paverkan redan 2026, osakra manga
prioriteras omradet inte i den utstrackning som kravs. organisationer

kanner sig. De
flesta fragor gar
att koka ner till
en enda sak: Vad

Vad driver vagen av compliance? > :
ar det egentligen

PwC rapporterar att 94 % av nordiska foretag vi &r skyldiga att
upplever att compliance-risker har blivit mer gora? Det belyser
komplexa under de senaste tre dren. KPMG:s Ethics hur komplexa

regelverken har
blivit, och jag har
full forstaelse for

& Compliance Survey 2025 visar att 74 % har okat
sina insatser till féljd av nya regelverk, som CSRD

och den norska transparenslagen. varfér manga vil
ha hjalp att reda
En av de starkaste drivkrafterna ar EU:s ut det har.”
Ionetransparensdirektiv. Det innebar ett skifte mot
mer strukturella krav: en tydlig och heltéackande HR Expert, Simployer

befattningsarkitektur, jamforbar |6nedata, dkad
transparens och konkreta atgarder nar osakliga
I6neskilinader identifieras.

ESG-, manniskoratts- och personalrelaterad
rapportering adderar ytterligare en dimension.
HR far ett allt stérre ansvar for data om mangfald,
arbetsmiljo och sakerhet, kompetensutveckling,
arbetsvillkor och personalstruktur.



Aven EU:s Al-férordning bidrar till att sitta HR i compliance-
stralkastarljuset. Nar Al och agentbaserade verktyg anvands

i rekrytering, larande och people analytics behdver HR sakerstalla
transparens, mansklig kontroll och hog datakvalitet. Enligt EY har
53 % av nordiska organisationer svart att tydligt fordela ansvar for
Al-teknik, en betydande utmaning i takt med att anvandningen
accelererar.

Hog paverkan, 1ag beredskap

Var undersokning bland 750 HR-medarbetare
synliggor en tydlig utmaning.

(Rankade efter betydelse) Trots detta kommer

Lonetransparensdirektivet "lagkrav & compliance”

Dataskydd / GDPR forst pa 10:e plats bland
. - . HR:s mest prioriterade

Nationell arbetsmiljostrategi SRR,

Al-forordningen

CSRD

EU:s arbetstidsdirektiv

Vad betyder det har?

Detta tyder pa att regelefterlevnad uppfattas som viktigt,
men annu inte ar integrerat i HR:s prioriteringar. Troligen
beror det pa att flera andra omraden, till exempel ledarskap,

Al, kompetensforsérjning och forandringsarbete far mer Simployers
uppmarksamhet och prioriteras hdgre. experter svarar
pa cirka 35000
Samtidigt dominerar compliance HR:s vardag i praktiken. Av de fragor per ar.
35000 fragor som arligen stalls till Simployers experter beror var 1av 3 handlar om
tredje fraga regelefterlevnad i nagon form. Av dessa handlar 61% compliance, vilket
om juridisk tolkning: "Vad kraver lagen i just den har situationen?” motsvarar cirka
10000 fragor. Av
Det hir pekar pa ett tydligt glapp: HR arbetar redan dagligen dessa ror 61%

med compliance, men inte strategiskt eller Iangsiktigt. juridisk tolkning.



Varfor ar
det viktigt
for HR?

Compliance blir allt
viktigare, aven om det

annu inte star hogst upp pa
HR:s prioriteringslista. De
organisationer som arbetar
proaktivt kommer att st
rustade for tillit, transparens
och motstandskraft under
2026.

saker att
gora nu

| takt med att kraven pa
compliance okar behover
HR starka sina arbetssatt,
tydliggdra ansvar och
forbereda sig infor ny
lagstiftning.

HR far i allt hogre grad ansvar for att omsétta
lagstiftning i praktiken, sakerstalla hog datakvalitet
samt att policys och system ar i linje med gallande
krav. Det stéller 6kade krav pa kompetens inom
dokumentation, juridisk tolkning, riskhantering och
styrning.

Aven chefer behéver tydligare férvantningar.

| Sverige och Norge har de ett lagstadgat ansvar
for arbetsmiljo, dokumentation, integritet och
likabehandling. Utan tillrackligt stod riskerar de att
utsatta organisationen for risker, sarskilt i samband
med forandringar, konflikter eller personalarenden.

For HR Okar behovet av ett mer strukturerat
arbetssatt. Regelefterlevnad kan inte langre
kontrolleras en gang per ar, utan maste sakerstallas
I6pande i processer och kommunikation.

Forbered er verksamhetsmodell

Regelefterlevnad ar en I6pande process och
innebar att HR behover etablera tydliga rutiner for
dokumentation, uppdateringar och kvalitetssakring.

Tydliggor ansvar

Faststall vem som ansvarar for system, data,
policys, Ionestrukturer och rapportering. Otydlighet
ar en av de storsta riskerna i compliance-arbetet.

Forbered tidigt for Ionetransparens
Se dver |6neintervall, befattningsstruktur och
datakvalitet i god tid.

Stark styrningen kring Al i HR-processer

| takt med att Al integreras behover HR sakerstalla
transparenta arbetssatt, dokumenterad uppfdljning
och tydlig kommunikation kring hur Al anvands.

Gor regelefterlevnad hanterbar for chefer

Ge chefer tydlig vagledning, praktiska verktyg och
|attillgéngliga rutiner. Chefer efterfragar tydlighet
och i Norden ar de dessutom juridiskt skyldiga att
agera utifran den.



Avslutande ord ti
ledare och chefer

2026 blir ett avgérande ar for HR. Trenderna i den har rapporten visar en profession
under stark press med 6kade forvantningar, en snabbt accelererande Al-utveckling,
vaxande krav pa regelefterlevnad och en arbetskraft som efterfragar tydlighet och
stabilitet.

Samtidigt visar de nagot minst lika viktigt:
HR kliver in i sin mest inflytelserika era.

| hela Norden blir HR allt mer sjalvsaker, mer strategisk och mer central for foretagens
framgang. Utmaningarna &r verkliga, men sa ar dven mojligheterna. Det har &r inte bara
en krdvande period for HR, utan en betydelsefull sddan.

Chefer behover stod.

Medarbetare behover riktning.

Organisationer behoéver tydlighet och sammanhang.
Och HR befinner sig i centrum for allt detta.

Trots turbulensen finns det goda skal till optimism. HR har en unik position for att
forma hur organisationer anpassar sig, hur manniskor utvecklas och hur arbetsplatser
forblir rattvisa, manskliga och hallbara i tider av snabb férandring. Det &r inga sma
uppgifter att hantera, men det &r just detta arbete som definierar motstandskraftiga
organisationer.

Pa Simployer ser vi det viktiga arbete HR utfér och det ansvar som foljer med det.
Var roll ar att stodja er med insikter, verktyg och praktisk vagledning, sa att ni kan
fokusera pa det som &r viktigast: att bygga arbetsplatser dar manniskor kan lyckas,
aven nar forutsattningarna ar kravande.

2026 kommer att krava stabilt ledarskap och tydliga prioriteringar.
HR ar val rustat for den uppgiften — och vi finns har for att stotta er hela vagen.



Enkelt for alla.
Kraftfullt for HR.


https://www.simployer.com/sv/

