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Hur ska HR navigera i en

turbulent och komplex omvarld?

Dagens organisationer moter ett allt mer
turbulent, komplext och svarnavigerat landskap
med enorma tekniksprang, pressade marginaler
och nya kompetenskrav.

Samtidigt ser vi hur manga HR-funktioner, bade i Sverige
och globalt, har decimerats som en f6ljd av automatisering
och outsourcing. Transaktionellt HR-arbete tenderar att
forsvinna — samtidigt som behovet av att leda manniskor
under forandring okar.

Vi maste darfor utmana den traditionella bilden
avvad HR ér och gor. I en virld dar administrativa,
repetitiva uppgifter nu ersatts av Al eller outsourcas méste
fokus ligga pa det som endast manniskor klarar av att
gora: att bygga kultur och fortroende, utveckla ledarskap
och kompetenser, fatta kloka beslut i komplexa ldgen och
navigera etik och risk.

I den har rapporten, som bygger pa data och insikter fran
nagra av vara stora globala rapporter, samt en enkit som
skickades till svenska HR-ledare under sommaren 2025 ',
har vi sammanstallt tre huvudrekommendationer for hur
svenska HR-ledare bor agera for att halla sin verksamhet
relevant och skapa varde:

1) Led bolagets omstallning — rusta ledare och
medarbetare for framtiden

2) Gor Al till allas verktyg - bidra till en inkluderande och
larande Al-resa i hela organisationen

3) Stall om HR:s operativmodell - sikra en strategisk,
vardeskapande HR-leverans

1: PwC Framtidens HR enkat 2025




1. Led bolagets omstallning — rusta
ledare och medarbetare for framtiden

Vi lever i en osiker och snabbforinderlig virld dar
konstanta forandringar idr det nya normala

Vi har precis gattin i en ny era av turbulens och
transformation. Geopolitiska konflikter, inflation, cyberhot
samt brist pa energi och livsmedel skapar osidkerhet pa kort
sikt samtidigt som olika megatrender (teknologisk
utveckling, demografiska skiften och klimatforandringar)
omformar spelplanen pa lang sikt.

Signalerna fran PwC:s senaste stora globala rapporter >3 4
pekar at samma hall: for att fortsitta skapa varde kravs inte
ytterligare ett forandringsprojekt. Det kravs att vi tinker
bortom traditionella branschgranser, investerar i
kompetens och ny teknologi samt bygger motstandskraft
mot klimat- och geopolitisk volatilitet. Det handlar om att
koppla ihop teknik, héllbarhet och fortroende — och att
tanka och agera exponentiellt.

Planerade HR-investeringar

Topp 5 planerade investeringar inom HR-omradet
kommande 12 minaderna’

Larande och utveckling

Rekrytering och talanganskaffning
HR-data & medarbetaranalys
HR-teknologi & digitala majliggorare
Arbetsmiljo, hilsa & sikerhet

G eiee

17 av 22

traditionella branscher upplever
just nu det hogsta trycket pa 25 ar
att anpassa och forandra sina
affairsmodeller *

1: PwC Framtidens HR enkat 2025

2: PwC Value in Motion 2025

3: PwC CEO Survey 2025

4: PwC Global Workforce Hopes and Fears Survey 2025
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23%

av den globala arbets-
kraften tror att mer an
halften avde firdigheter
som de behover i sitt
arbete idag inte kommer
vara relevanta om tre ar 4

48%

av svenska medarbetare
anser att de har tillgang till
de utbildningsresurser
som de behover pa sitt
jobb (59% globalt) 4

46%

av HR-ledare anser att
larande & utveckling ar
bland de topp 3 storsta
investeringsomradena for
HR det nérmsta aret!

1: PwC Framtidens HR enkat 2025
4: PwC Global Workforce Hopes and

»

FWZOZi\ -

Vi behover stindigt uppdatera vira kompetenser
for att vara relevanta

Den snabba teknologiska utvecklingen, siarskilt inom AI,
forandrar arbetsmarknaden och gor kontinuerlig
kompetensutveckling avgorande. Manga befintliga
fardigheter riskerar att bli irrelevanta inom négra ar,
samtidigt som efterfragan pa nya kompetenser okar
snabbt. Livsladngt larande ar inte langre ett val — det ar en
strategisk nodvandighet for att skapa motstandskraft och
konkurrenskraft i en arbetsmarknad som stindigt
omformas av digitalisering och Al

I arets Hopes and Fears-undersokning sag vi dock att den
upplevda tillgangen till utbildningsresurser skiljer sig at
beroende pa vilken bransch man arbetar i.

For att mota detta behover organisationer satsa pa
flexibla utbildningslosningar, interna larplattformar och
partnerskap med externa aktorer. Fokus bor ligga pa att
kombinera tekniska fardigheter med manskliga
kompetenser som kritiskt tinkande och problemlosning.




53%

av svenska medarbetare
anser att det kanns sakert

att prova nya arbetssatt
(56% globalt)4

47%

av svenska medarbetare
sager att teamet ser
misslyckanden som en
mojlighet att l1ara och
forbittra (54% globalt)*

Motivation och psykologisk trygghet ar
avgorande nycklar i omstillningsarbetet

I en tid av snabb forandring ar motivation och trygghet
avgorande for att medarbetare ska kunna prestera och
utvecklas. En tydlig framtidsvision fran ledningen
skapar riktning och minskar osidkerhet, vilket starker
engagemanget.

Fortroende mellan medarbetare och arbetsgivare ar en
central faktor — nar manniskor kanner sig sedda och
respekterade okar bade motivation och
innovationsformaga. Trygghet handlar inte bara om
ekonomisk stabilitet, utan ockséd om en arbetsmiljo dar
det ar tillatet att prova nytt och gora misstag utan radsla
for negativa konsekvenser. Organisationer som aktivt
bygger psykologisk trygghet och kommunicerar 6ppet
lagger grunden for langsiktig produktivitet och
valmaende.

4: PwC Global Workforce Hopes and Fears Survey 2025
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Hur ska HR agera?

Stod affirsmodellens omstillning med riitt kompetenser

For att HR ska kunna stotta verklig fornyelse av affirsmodellen behover funktionen
vara en aktiv partner i att omforma hur viarde skapas, levereras och fangas i
organisationen. HR bor kontinuerligt analysera omvarldsforandringar och forsta hur
nya affarslogiker paverkar bade verksamheten och medarbetarna samt identifiera och
utveckla de kompetenser som kravs for att mojliggora nya arbetssitt, affirsmodeller
och teknologier — sarskilt inom AI och digitalisering. Genom att arbeta proaktivt och
strategiskt med kompetensforsorjning och ledarskap kan HR bli en katalysator for
fornyelse, och sakerstalla att organisationen ar rustad for framtidens mojligheter och
utmaningar.

Satt larande 1 centrum

Gor kunskapsutveckling till en strategisk del av vardagen, tillgianglig for alla, dar
reflektion och asiktsutbyte uppmuntras. Bygg en AI-forstarkt och flexibel arbetsstyrka
genom kontinuerlig upskilling, reskilling och partnerskap for kompetensutveckling.
Skapa strukturer som stodjer lirande och nyfikenhet dar medarbetare vagar utforska
Al:s potential och sjilva driva sin utveckling.

Arbeta aktivt med att skapa psykologisk trygghet, 6ppenhet och
inkludering i forandringsresan

Skapa en kultur dar misstag och risktagande ses som en naturlig del av larandet och
omstallningsarbetet. Uppmuntra till modiga beslut och ifrdgasattande for att
mojliggora innovation. Lyft 6ppet diskussioner om oro och osidkerhet. Prioritera
transparent och regelbunden kommunikation for att minska radsla och bygga
fortroende samt anvand pulsmatningar for att identifiera var insatser for larande och

utveckling behovs mest.

&

”HR har en avgorande roll i

‘ ‘ framtidssdkrandet avde forméagor som en
organisation i forandring behover. Med
fortroende, tydlighet och stod i
foretagskulturen kan dagens osakerhet bli

morgondagens Al-beredskap” Jessica Carragher Wallner
Workforce partner & radgivare

PwC Sverige
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2. Gor Al till allas verktyg - bidra till en
inkluderande och larande Al-resa i
hela organisationen

3 av4

amerikanska
foretagsledare tror att
Al-agenter kommer
att omforma
arbetslivet mer an
internet gjorde °

28%

av svenska
medarbetare
anvander Al pa jobbet
minst en gang i
manaden (38%
globalt) 4

Al som strategisk drivkraft i hela organisationen

AT har gatt fran att vara ett tekniskt verktyg till en central
affarsstrategi. Foretag som integrerar Al i sina kiarnpro-
cesser ser redan betydande effekter: hogre produktivitet,
snabbare innovation och 6kad konkurrenskraft.

Branscher som ar bast pa att anvanda Al har nastan
fyrdubblat sin produktivitetstillvaxt jamfort med mindre
exponerade sektorer. Samtidigt forandras kompetens-
kraven i Al-relaterade roller 66% snabbare an i andra
yrken, vilket gor kontinuerlig kompetensutveckling
avgorande.®

Trots detta ar Al-anvandningen relativt 1ag i Sverige och
tillgangen till Al-verktyg ar ojamnt fordelad mellan olika
aldersgrupper, kon och branscher. Manga organisationer
fastnar i pilotprojekt och misslyckas med att skala upp. For
att lyckas kravs ett helhetsgrepp: AI méaste ses som en
tillvaxtstrategi, inte bara ett effektiviseringsverktyg.

Fler kvinnor in min arbetar i AI-
exponerade roller — éinda ir det fler mén

60% som anvinder Al i sitt arbete

50%
40%
30%

20% 36% 33%
10%

0%
Medarbetare som arbetar i en  Medarbetare som anvander Al
roll som kan stédjas av Al © minst 1 gang i manaden *

B Kvinnor ® Man

4: PwC Global Workforce Hopes and Fears Survey 2025
5: PwC Al Agent Survey 2025
6: PwC Al Jobs Barometer 2025
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63%

av svenska HR-ledare i
var undersokning
anvander Al minst en
gangiveckan'

Fordelar

Topp 3 framsta fordelar
som HR-ledare hoppas
uppna genom att
implementera GenAl
inom HR!

1. Forbattrad effektivitet

och produktivitet
2. Forbattrad HR-
service och leverans
3. Skiftat fokus fran
operativa till mer
vardeskapande
uppgifter

Hinder

Topp 3 framsta hinder
for HR-funktioner att
implementera GenAl
inom HR-omradet’

1. Brist pa forstaelse
for vad GenAI kan
bidra med

2. Integration med
befintliga system

3. Brist pa kompetens

Anvindning av GenAl inom HR har 6kat
markant under det senaste aret

HR-funktioner har lange kimpat med hoga volymer av
administrativa uppgifter som begransar mojligheten att
arbeta strategiskt. De senaste tva aren har vi sett hur allt
fler organisationer upptickt fordelarna med att
implementera Generativ Al (GenAl) for att effektivisera
HR-processerna.

I foregdende upplaga av Framtidens HR uppgav 11
procent av HR-ledarna att deras HR-organisation hade
implementerat GenAl inom HR-verksamheten i hog eller
mycket hog utstrackning. I arets undersokning ar
motsvarande siffra 23 procent, vilket ar mer an en
dubblering fran forra aret.

I vilken utstriackning haller du med om foljande
pastienden gillande Generativ AI?
Andel medarbetare som haller med i hdg eller mycket hég grad !

Generativ Al har redan 2025
implementerats inom HR [} = 2004

Generativ Al kommer att ha en
paverkan pa vara arbetssatt inom HR

Generativ HR kommer att férbattra
kvaliteten pa var HR-service och
leverans till organisationen

Generativ Al kommer att stélla nya
krav pa kompetens pa HR-
medarbetare

Generativ Al-I6sningar kommer
sannolikt / mycket sannolikt
implementeras for HR-funktionen de
kommande 12 manaderna

0% 50% 100%

1: PwC Framtidens HR enkéat 2025



pwc

Hur ska HR agera?

Forebygg digitalt utanforskap och
framja livslangt larande i hela
verksamheten

HR bor identifiera riskgrupper och ta
fram riktade insatser sa att ingen hamnar
pa efterkilken. Har alla medarbetare fatt
tillgang till Al-verktyg? Hur ar utbild-
ningsresurserna fordelade? Formedla ett
budskap om livsldngt larande, sa att
medarbetarna forstar att de behover
fortsatta utveckla sina kompetenser.

Sakerstall etisk och rittvis
anvindning av Al

Genom att kombinera teknik, kultur och
kompetens kan HR bli en drivande kraft
for en inkluderande och hallbar AI-
transformation. HR bor vara en garant for
att Al anvands transparent och utan bias
inom hela organisationen. Var med i
framtagandet av en styrmodell for AI dar
ni sakerstaller att manskligt omdome
alltid ar en del av beslutsprocessen.

Arbeta med datadrivna beslut

HR behover forsta och anvanda all
tillgdnglig data fran olika delar av
organisationen for att skapa varde och
fatta battre beslut. Sakerstall att
informationen haller hog kvalitet och
anvands strategiskt — det ar avgorande for
att HR ska kunna bidra langsiktigt och
effektivt.

Borja smatt — skala snabbt

Arbeta med begransade piloter for utvalda
HR-processer. Anvand sedan lardomarna
for att skala upp Al-anviandningen. Ha en
tydlig dialog med HR-medarbetarna om
hur den frigjorda tiden ska anvandas

— fokus bor ligga pa vardeskapande och
relationer.

Utforska nya mojligheter med AI-
agenter i HR-processerna

Manga HR-organisationer anvander
redan GenAl och traditionella sprak-
modeller i sitt arbete for att arbeta
effektivare med exempelvis bearbetning
av text.

2026 ser vi dock att allt fler organisationer
kommer implementera sa kallad agentisk
Al isina verksamheter. Kortfattat innebar
det att tekniken tar 6ver hela arbetsfloden
— béade enklare repetitiva och mer
komplexa processer.

Al-agenter agerar sjalvstandigt och kan
resonera, planera och anpassa sig over tid,
vilket gor dem till verkliga "digitala
kollegor”. Med ratt strategi kan
organisationer frigora 40-50% av den
manskliga arbetsinsatsen i HR-processer
och uppna upp till 70% tidsbesparing i
rekrytering’. Det skapar utrymme for HR
att fokusera pa kultur, ledarskap och
affarsviarde. Framgang kraver dock att
manniskor behaller kontrollen — AI-
agenter ska komplettera, inte ersitta,
manskligt omdome.

7: Future of HR: 5 ways CHROs can lead with Al: PwC



pwc

3. Still om HR:s operativimodell
— sakra en strategisk, vardeskapande

HR-leverans

Stora forandringar inom HR — ett ar av
omstillning

Under 2025 har manga HR-funktioner, bade i Sverige
och globalt, upplevt stora, och i ménga fall uppslitande,
forandringar i form av automatisering, outsourcing och
stora nedskarningar. Enligt oss ar detta en tydlig signal
pa att HR-funktioner nu maste borja omprova och
ifragasatta sin egen verksamhet och operativmodell for
att héalla sig fortsatt relevanta.

Fran administrativt stod till strategisk partner

Vi maste nu ga ifran ett allmant synsatt att HR framst ar
en administrativ stodfunktion till att se HR som en
strategisk partner som skapar ett tydligt affarsvarde for
saval chefer som medarbetare. For att gora detta kravs
det att HR-ledare vagar ifragasitta nuvarande arbetssitt
och uppgifter — fokuserar man pa ratt saker? Hur skapar
man faktiskt varde? Vad kan automatiseras till forméan
for mer strategiska och verksamhetsnara uppgifter? Det
ar dags att se 6ver vara HR-operativmodeller.

2

Ar svenska HR-funktioner redo att leda omstiillningen?

81% 80% 78%

4 av 10

av svenska HR-ledare av svenska HR-ledare av svenska HR-ledare = svenska HR-ledare
anger att deras HR- anser att deras HR- anser att deras HR- upplever svarigheter
funktion upplevs som funktion har mandat funktions struktur med att balansera
en strategisk partner att driva forandring i mojliggor att de operativa och

av ovriga hog eller mycket hog snabbt kan anpassa strategiska uppgifter
organisationen i hog utstrackning sig till forandringar i pa ett bra sitt

eller mycket hog hog eller mycket hog

utstrackning utstrackning

PwC Framtidens HR enkat 2025
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7 av 20

svenska HR-ledare har
inte tillrackliga resurser i
forhallande till sitt
uppdrag ’

Halften

av svenska HR-ledare har
tillgang till onskvard data
for att fatta valinformerade
och datadrivna beslut*

36%

av svenska HR-ledare har
inte tillgang till effektiva
systemstod eller digitala

verktyg?!

1: PwC Framtidens HR enkat 2025

"B

Manga HR-ledare upplever brist pa resurser,
systemstod och data

Var undersokning visar att manga HR-processer
fortfarande hanteras i huvudsak manuellt, exempelvis
intern rorlighet (51% manuell hantering), kompetens-
och personalplanering (40% manuell hantering) och
prestation och karriarutveckling (37% manuell
hantering).

Undantaget ar rekryteringsprocessen, dar majoriteten
av vara respondenter arbetar antingen i sitt HCM-
system* (31%) eller har ett specialiserat rekryterings-
system (60%). Aven inom processerna for utbildning
samt ersattning och formaner arbetar i snitt tre av fyra
respondenter i ndgon form av systemstod.

Bristande forutsittningar for ett strategiskt HR

Sammantaget kan detta bidra till att manga HR-ledare
sitter fast i ett last lage. Utan effektiva systemstod och
tillgang till ratt data ar det svart att automatisera
processer, vilket leder till att tid och resurser gar at till
repetitiva, administrativa uppgifter. En konsekvens av
detta ar en upplevd resursbrist och begransad maojlighet
for HR att ta en strategisk roll och bidra med
affarsvarde.

*Human Capital Management System
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Hur ska HR agera?

Bygg en digital och datadriven grund

For att HR ska fortsitta vara relevant krévs ett skifte fran traditionella arbetssétt till en
modern, strategisk och datadriven funktion. HR behover borja med att se 6ver sin
operativimodell och sikerstilla att den ar utformad for att méta verksamhetens behov,
inte bara for att leverera klassiska HR-tjanster (se checklista pa nasta sida). Det innebar
att bygga en digital grund med effektiva systemstod och hog datakvalitet, samtidigt som
HR utvecklar kompetens inom analys och insiktshantering. Utan ratt system och
forstaelse for vilken data som finns blir automatisering omojlig — och HR fastnar i ett
administrativt lage. Har maste du som HR-ledare pavisa behovet och det ekonomiska
vardet av exempelvis ett CRM-system, som behovs for att automatisera processerna.

Ta en strategisk roll i omstillningen

Samtidigt maste HR ta en tydlig strategisk roll i sjalva omstallningen. Det handlar om att
bli radgivare till ledningen kring hur Al, automatisering och nya arbetssitt kan skapa
varde, och att vdga utmana gamla processer for att frigora tid till kultur, ledarskap och
kompetensutveckling. HR ska g frén att vara processigare till att bli en ”intelligence
partner” som kopplar manniskor, strategi och teknik och kan diskutera konsekvenser av
olika vagval.

Sitt kompetens och kultur i centrum

Slutligen behover HR sitta sin egen utveckling, kompetens och kultur i centrum.
Kontinuerlig upskilling och reskilling ar avgorande for att mota teknikens krav och
skapa en larande organisation. For att HR ska kunna driva forandring, fraimja
innovation och bygga en kultur som gor medarbetare redo for framtiden i hela
organisationen maste man borja med den egna funktionen.

behoven, adressera problemen och leverera
matbart varde. Det borjar med att HR finns
dar arbetet hander — néra chefer och team, i

dialog och samarbete 6ver funktionella
Lisa Haglund grénser”
Workforce team lead & radgivare
PwC Sverige

‘ ‘ ”Se verksamheten som din kund: forsta
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Checklista for en
vardeskapande
HR-operativmodell

U Vision & strategi: HR leder omstalliningar och driver
strategiarbetet for att sakra langsiktig kompetensférsoérjning — och
ser till att HR alltid har en plats vid bordet nar nya initiativ formas.

U Leverans till verksamheten: HR arbetar kundorienterat, proaktivt
och nara verksamheten, utmanar stupror och sakerstaller att HR-
perspektivet integreras i alla I6sningar och initiativ.

U Processer: HR-processerna ar standardiserade, effektiva och
automatiserade — HR tar ansvar for att nya arbetssatt och teknik
implementeras brett, inte i silos.

U Organisation: HR ar strukturerad for strategiskt inflytande, med
specialiserade roller och agila team som driver férandring och
forhindrar parallella I6sningar utanfor HR.

U Medarbetare & talang: HR bedriver kontinuerlig
omvarldsbevakning for att forsta hur HR-roller och kompetenser
forandras och prioriterar kontinuerlig upskilling av de egna
medarbetarna for att méta teknikens och affarens behov.

O Kultur & beteenden: HR-avdelningens kultur bygger pa
nyfikenhet, innovation och psykologisk trygghet — mod att testa
nya arbetssatt och experimenterande uppmuntras — HR ska vara
en forebild for forandring.

O Teknologi: HR ar padrivande i adoptionen av ny teknik och ser till
att HR-data och I6sningar integreras i hela organisationen.

U Verksamhetsstyrning: HR har en central roll i styrningen och
sakerstaller att datadrivna beslut genomsyrar hela verksamheten.
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I fokus 2026: EU:s
lonetransparensdirektiv

91% 83% Topp 3 utmaningar'’

. o g . . . 0 iell
Har redan vidtagit nagon Har genomfort en granskning 1. OroGver po}enheo a
e st 1 g .. . . . . kostnader for att atgarda
atgard for att forbereda sin for att identifiera eventuella loneskillnader
organisation for direktivet ' loneskillnader *

2. Oro 6ver potentiella

69% 46% effekter pa pers onalmoral
eller organisationskultur

kanner sig mycket sdkra pa att  Uppger att deras arbetsgivare 3. Bristande forstelse for

deras arbetsgivare kommer ar nagot bekant, inte sarskilt direkti

. . b irektivet/svenska lagkrav
att uppfylla direktivets krav bekant eller inte alls bekant / &
inom tidsfristen® med direktivet !

1: PwC Framtidens HR enkat 2025

HR maste rusta och utbilda chefer for att undvika frustrerade medarbetare

Hilften av svenska medarbetare lever idag under nigon form av ekonomisk press.* Det
ar darfor sannolikt att manga medarbetare nar direktivet trader i kraft, kommer att
begira ut loneuppgifter fran sina arbetsgivare i forhoppning att kunna héja sin 16n. Om
inte arbetsgivarna prioriterar efterlevnad av direktivet riskerar man att utlosa en vag av
frustration och demotivation, vilket pa sikt kan skada hela verksamheten.

HR maste darfor fokusera pa att f bort element av subjektivitet och hjdlpa lonesattande
chefer att fordjupa sin forstaelse for de faktorer som paverkar lonesattningen, t.ex.
arbetsrollens utformning, kompetensutveckling och prestation. Cheferna behover ocksa
rustas for att kunna driva 6ppna, respektfulla och konstruktiva lonesamtal och
rekryteringsprocesser. Man behover ocksa ha en tydlig kommunikation om
arbetsgivarerbjudande och karridirméjligheter for att skapa transparens och 6ppenhet
mot medarbetare.

4: PwC Global Workforce Hopes and Fears Survey 2025

Direktivet i korthet

Senast den 7 juni 2026 ska EU:s lonetransparensdirektiv vara infort i svensk lag. Arbetstagare far da ratt att
begira ut information om sin 16n jamfért med genomsnittliga 16ner, uppdelat pa kon, for likvardiga
arbetsuppgifter. Arbetsgivare ska erbjuda lattillgangliga, konsneutrala och objektiva kriterier fér hur loner

bestams och utvecklas samt ange ingangslon eller 16nespann vid rekrytering.



Slutord

Framtidens HR handlar om att viga tinka nytt, utmana gamla arbetssitt och sitta
manniskan i centrum — aveni en tid av snabb teknologisk utveckling. Vi hoppas att

den har rapporten har gett dig nya insikter, inspiration och konkreta verktyg for att
leda din organisation genom férandring. Tillsammans kan vi skapa en HR -funktion
som inte bara moéter framtidens krav, utan ocksa driver affarsvarde och engagemang

pa riktigt.

Hor girna av dig om du vill fortsidtta samtalet!

Kontakta oss om du vill veta mer

4

Jessica Carragher Wallner Lisa Haglund Julia Lenning
Workforce partner & Workforce team lead & Workforce rédgivare,
radgivare, PwC Sverige radgivare, PwC Sverige PwC Sverige

jessica.carragher.wallner@pwc.com lisa.haglund @pwc.com julia.lenning@pwc.com
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Vill du veta mer?
Ladda ner vara andra rapporter:

PwC Value in
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