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Omstiéllningen av samhallen gar i en allt snabbare takt. De
senaste aren har PwC:s globala vd-unders6kning, CEO
Survey, visat att omkring 4 av 10 féretag behéver férandra
sin affirsmodell i grunden inom de kommande tio aren fér
att fortsatt vara konkurrenskraftiga. Samtidigt visar en ny
global analys fran PwC att i 17 av 22 traditionella branscher
ar pressen pa foretag att fordndra sina affirsmodeller den

hégsta pa 25 ar.

Medarbetarna mérker i hog grad av de pagé-
ende fordndringarna. Hilften av de svenska
respondenterna i arets “Global Workforce
Hopes and Fears Survey” uppger att de under
det senaste aret har lart sig nya fardigheter i
sin yrkesroll. En av tio tror samtidigt att mer
an hélften av de fardigheter som de behover i
sitt arbete idag inte kommer att vara relevanta

om tre &r.

Frédgan om Al:s inverkan pa produktivitet, till-
vaxt och jobb dr hégaktuell, bade bland chefer
och anstillda. Arets rapport visar att Als
inverkan véxer och att optimismen kring dess
potential klart 6verstiger oron. Men studien
—som ir en av varldens storsta, med néstan
50 000 respondenter frén 28 sektorer i 48
stora ekonomier — visar ocksé att den dagliga
Al-anvandningen fortfarande &r relativt l4g
och att ledare har stora méjligheter framét att
skapa motivation och paskynda nytdnkande
och tillvaxt.

Utmaningen for ledarskapet &r inte bara att
6ka anvandningen av Al — det handlar ocksé
om att se till att medarbetarna kinner sig
forberedda, motiverade och instéllda pd att
anamma den nya tekniken. Med fortroende,
tydlighet och stod i foretagskulturen kan
dagens osikerhet bli morgondagens Al-

beredskap.

Ett viktigt tema i undersokningen ar medar-
betarnas motivation och vilka faktorer som
paverkar den. Vi ser att denna &r starkast nir
medarbetarna ser en framtid for sig sjdlva och
sin jobbroll, har tillgéng till kompetensutveck-
ling och tror pa ledningen och dess priorite-
ringar. Andra faktorer som 6kar motivationen
ar upplevelsen av mening, psykologisk
trygghet och positiva kénslor pa jobbet — samt
att man har en bra 16n och kénner privateko-

nomisk sédkerhet.

Att arbeta med dessa omraden &r inte pa négot
sétt nya prioriteringar for foretagsledningar,
men de 4r om mojligt &nnu viktigare i var
snabbrorliga samtid da ledare behover ge sina

medarbetare energi infor framtidens arbete.

Sammantaget tyder resultaten i drets rapport
pa att ledare bor forsoka skapa framtiden i
néra samarbete med sina medarbetare. I slutet
av rapporten lyfter vi fram sex atgiarder som
kan hjélpa dem att komma igdng med detta

viktiga arbete.

Med férhoppning om en givande l4sning!

Jessica Carragher Wallner och
Lisa Haglund
PwC Sverige


https://www.pwc.se/ceo-survey
https://www.pwc.se/ceo-survey
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Sammanfattning

Al-anvandandet fortfarande
relativt lagt i Sverige

Trots det hoga forandringstrycket i
arbetslivet ligger anvindningen av Al i
Sverige fortfarande under det globala
snittet. Tilliten till och f6rstaelsen for
tekniken behover stirkas for att potenti-
alen ska tas till vara.

En tydlig framtidsvision
okar motivationen

Medarbetarnas motivation 6kar nir de
forstar och delar organisationens mal.
Svenska ledare ar mer skeptiska till den
egna organisationens langsiktiga mal 4n
sina globala motsvarigheter.

Framtiden ar osaker -

sarskilt for medarbetare

pa ingangsniva

Optimism om den egna jobbrollen och
anstallningstrygghet &r viktiga drivkraf-
ter, men skillnaderna &r stora mellan
chefer och icke-chefer. Osékerheten ar
stor nér det géiller om Al kommer att 6ka
eller minska antalet ingangsjobb.

Fortroende en viktig faktor
for motivation och stabilitet

Tillit till chefer och ledning ar avgo-
rande for motivationen, men fortro-
endet varierar mellan olika grupper,
exempelvis mellan méan och kvinnor,
och yngre och dldre.

Starkt samband mellan
kompetensutveckling och
motivation

Kompetensutveckling dr avgorande for
motivationen pa arbetsplatsen. Med-
arbetare som tror att deras fardigheter
kommer vara relevanta om tre ar &r
nastan dubbelt s& motiverade som de

som inte tror det.

Psykologisk trygghet
uppmuntrar till innovation
och nyskapande

Svenska medarbetare &r mer motive-
rade &n det globala snittet, men den
psykologiska tryggheten och mojlighe-
ten att ldra av misstag behover stirkas
for att frdmja innovation.

Trygghet och 16n grund-
laggande for motivation

Anstillnings- och ekonomisk trygghet
ar centrala for motivationen. Nordiska
medarbetare kidnner generellt storre
trygghet dn det globala snittet.



S\

843

medarbetare runt om i

vérlden besvarade enkiten.

lander &r representerade.

062

medarbetare i Sverige
deltog i undersékningen.

Definition av
generationer

Generation Z =
16-28 ar
Millennials =
29-44 ar
Generation X =
45-60 ar

Baby Boomers =
61-79 ar
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Om rapporten

Enkéten som ligger till grund for var rapport — ”Global Workforce Hopes and Fears
Survey” — besvarades av 49 843 medarbetare fran 48 linder, verksamma inom 28
sektorer. I Sverige deltog 1 062 personer. Undersokningen genomférdes mellan
den 7 juli och 18 augusti 2025.

Siffrorna i rapporten ar viktade proportionellt mot varje lands yrkesverksamma
befolknings kons- och aldersfordelning, sd medarbetarnas asikter ar i stort sett
representativa i alla storre regioner.

For att dyka djupare i materialet har vi anvant avancerade statistiska metoder for
att undersoka hur olika faktorer som fortroende, autonomi, ledarskapsanpassning
och psykologisk trygghet kan paverka motivationen. Detta gjorde det mojligt for
oss att forstd sambanden mellan olika variabler, samtidigt som vi statistiskt
matchade medarbetarna utifran andra faktorer som kon, dlder och geografi.

For de analyser som undersokte drivkrafterna bakom motivation, fragade vi res-
pondenterna om deras kénslor av stolthet 6ver sitt arbete, vilja att gora mer &n vad
som forvantades, och hur mycket de sdg fram emot att ga till jobbet. Vi anvénde
svaren for att skapa ett "motivationsindex” som visar hur motiverade medarbe-
tarna &r pa jobbet.

Vi har anvéant var kunskap och kiainnedom om svenska forhallanden och den
svenska marknaden for att gora tolkningar av det svenska resultatet och placera

det i ett globalt sammanhang.

Nar vi skriver ”AI” i rapporten avser vi anvandandet av generativa Al-verktyg.



av medarbetarna i Sverige
anvander Al pé jobbet minst
en ging i manaden.
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Hogt forandringstryck —
men fortfarande relativt lagt
anvandande av Al i Sverige

Ett tydligt tecken pa den snabba samhallsutvecklingen ar
hastigheten i omsattningen av kunskap och kompetens.
Halften av svenskarna (49%) uppger att de under det senaste
aret har lart sig nya fardigheter i sin yrkesroll och en av tio
(11%) tror att mer an hélften av de fardigheter som de behéver
i sitt arbete idag inte kommer att vara relevanta om tre ar. | det
globala materialet ar andelen respondenter som ger samma
svar hégre (56% respektive 23%). Samtidigt kan vi konstatera
att vara nordiska grannar, Danmark och Norge, upplever en
hdgre férandringstakt an vad vi gor i Sverige, dven om de
fortfarande ligger under det globala snittet.

Som innovationsnation brukar Sverige rankas hogt i internationella jamforelser.
Exempelvis kom vi pa andra plats i arets Global Innovation Index-rapport fran
World Intellectual Property Organization. Nar det géller inférandet av Al har

vi dock sett i tidigare PwC-rapporter, exempelvis CEO Survey 2025 och Global
Workforce Hopes and Fears 2024, att Sverige ligger efter andra lander i att imple-
mentera Al i bdde niringslivet och offentlig sektor. Arets Hopes and Fears-studie
utgor inget undantag, dven om Al-anvdndandet i arbetslivet har 6kat marginellt i
Sverige sedan foregaende ars undersokning.

I Sverige uppger 40 procent av de tillfrdgade att de har anvant Al i sitt arbete
under det senaste aret (globalt 54 %). Samtidigt sédger 28 procent av svenskarna
att de anvédnder Al pa jobbet minst en gang i manaden (27% 2024). Den motsva-
rande globala siffran &r 38 procent.
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For att medarbetare ska kunna anvénda Al for att forbattra produktivitet, kreativi-
tet och kvalitet, behover ledarna stérka tilliten till Al-tekniken i sig. PwC:s globala
scenarioanalys "Value in Motion” visar att tillitsbaserade Al-strategier — med
ansvarsfull design, stark styrning och robust cybersédkerhet — dr avgérande for att
fullt ut utnyttja potentialen med Al.

I kapitlet “Fértroende en viktig faktor for motivation och stabilitet” utvecklar vi
diskussionen om betydelsen av fortroende och tillit generellt sett i arbetslivet.

Olika hégt Al-anvdndande i olika generationer

Bryter vi ner det globala resultatet pa olika malgrupper ser vi att yngre gene-
rationer anvander Al i hogre utstrackning an &ldre, vilket mojligen inte &r sa
forvanande. Har &r "Millennials” (29-44 ar) den grupp som anvénder tekniken
overldgset mest (33%). Ytterligare en grupp som har anammat Al i relativt hog
utstrackning &r medarbetare inom utbildningssektorn (53%).

Ju mer medarbetare lar sig om och anvinder Al, desto farre fordomar tenderar
de att ha och kommer dé istéllet kunna reflektera pé ett rationellt sdtt om bade de
risker och mojligheter som Al medfér. De kan da kdnna oro savél som nyfikenhet
och entusiasm. Overlag ser vi att svenskar bade dr mindre oroliga och mindre
entusiastiska och nyfikna 6ver Al:s intdg pa arbetsplatserna én det globala snittet,
men dven jamfort med véara nordiska grannar. Detta skulle kunna vara ett tecken
pa att vi helt enkelt besitter en 14gre kunskapsniva inom Al i Sverige och inte
reflekterar sa mycket 6ver dessa fragor i var vardag.


https://www.pwc.se/value-in-motion
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I PwC:s globala rapport Al Jobs Barometer, som slapptes i
juni 2025, rapporterade vi att fler kvinnor &n mén befinner
sig i arbeten som dr exponerade for Al (48% respektive
36%) — saledes skulle man kunna férvénta sig att en hogre
andel kvinnor anvinder Al pa sina arbetsplatser. Arets
Hopes and Fears-undersokning visar dock tviartom att 41
procent méan och 34 procent kvinnor globalt sett anvdnder
Al minst en gang per manad. Samma férhéllande géller i
Sverige (33% mén respektive 23% kvinnor). P4 frigan om i
vilken utstrackning man kénner olika typer av kinslor infor
hur Al kan komma att paverka ens jobb, tenderar kvinnor
att kdnna mer oro och forvirring 4n mén, samtidigt som de
anger att de ar mindre forvantansfulla och nyfikna.

Varfor ser det ut s har? En forklaring kan vara att fler man
an kvinnor tror att teknologiska forandringar kommer att
paverka deras jobb kommande tre ar (65% respektive 54%)
och dirmed ser ett storre vérde i att ta till sig Al redan nu.
Fler svenska mén &n kvinnor uppger &ven att de kdnner sig
trygga med att testa nya arbetssatt (85% respektive 75%).
Det kan ockséa vara sa att det i viss man lever kvar vissa
forestallningar om vad mén respektive kvinnor forvéntas
gora pa arbetsplatser, ddr mén traditionellt sett har arbetat
i roller som ar mer exponerade for teknologisk utveckling.
Har har ledarna en viktig roll i att formedla att Al &r nagot
som alla maste ta till sig och utforska.

I var undersokning har vi ocksa fragat om anvandandet av
Al-agenter (pa engelska “Agentic AI”). Dessa &r intelligenta
system som kan uppfatta sin omgivning, fatta beslut och
utféra uppgifter autonomt for att na specifika mal, till
skillnad fran traditionell Al som bara reagerar. Al-agenter
kan vara allt frdn enkla chattbotar till avancerade system

som kan hantera komplexa arbetsfloden.

Al-agenter dr ndgot som ar frimmande for den stora majo-
riteten av svenska medarbetare. Tre av fyra medarbetare i
Sverige (72%) har aldrig anvént sig av sddana, jaAmfort med
57 procent globalt. Aven hér ser vi alltsa ett tecken pa den
svenska tveksamheten infor den nya tekniken.


https://www.pwc.se/ai-jobs-barometer
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Al-anvandande - frekvens

Generativa Al-verktyg (exempelvis ChatGPT)

Sverige

Al-agenter

59% 9% 7%

Aldrig En géng Né&gra ganger Ca 1 gang/méan
[ Veckovis [l Dagligen | Vet ej

Globalt

Al-agenter

57% 11% 8%

Generativa Al-verktyg (exempelvis ChatGPT)

45% 14% 6%

Al-anvindande — frekvens mellan mén/kvinnor i Sverige

Kvinnor

Al-agenter

79% 5% I

Generativa Al-verktyg (exempelvis ChatGPT)

Aldrig En gang Nagra ganger Ca 1 gang/méan
1 Veckovis [l Dagligen Vet e]

Attityder till Al -1 Sverige och globalt

Man

Al-agenter

65% 10% 7%.

Generativa Al-verktyg (exempelvis ChatGPT)

Fraga: | vilken utstrackning, om 6verhuvudtaget, kdnner

du féljande kanslor om hur Al kan paverka ditt jobb?

Sverige
Oroad
Entusiastisk
Nyfiken
Forvirrad
Inte alls | liten utstrackning B | méttlig utstrackning

M | hog utstrackning eller i mycket hog utstrackning Vet inte

Globalt

Oroad
22% 26%

Entusiastisk
15% 16%

Nyfiken
Forvirrad



av medarbetarna i Sverige
tror pa ledningens férmaga
att uppna foretagets
1dngsiktiga mal.
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Betydelsen av en tydlig

framtidsvision

Medarbetare kinner sig mer motiverade nar de forstar
organisationens mal och har en kansla av att dessa ar méjliga
att uppna. For de chefer och ledare som vill fa sina medarbetare
med sig in i framtiden innebar det att de behover skapa en tydlig
bild av hur féretaget kommer att se ut om nagra ar, och beskriva
hur dessa resultat hanger ihop med medarbetarnas dagliga
arbete och langsiktiga karriarutveckling.

Arets rapport bekriftar att de medar-
betare som forstér och jobbar i enlighet
med ledningens mal ar betydligt mer
motiverade dn de som kénner sig minst
i linje med foretagets malséttningar. Var
globala studie visar att de som kénner
sig i samklang med foretagets méalsétt-
ningar har néstan 80 procent hogre
motivation dn de som inte kdnner sd
(enligt vart sammanvigda motivations-
index, se metodbeskrivning i avsnittet

”Om rapporten”).

Manga ledare lyckas ocksé bra med att
skapa hog motivation. Inom globala
tekniksektorn sdger till exempel 73
procent av de anstéllda att de forstar
foretagets mal, vilket kan jdmf6ras med
64 procent i den Ovriga arbetskraften.

Medarbetarna uppger i mindre grad att
de tror pa ledningens férmaga att uppna
de langsiktiga mélen. Endast 56 procent
av de globala respondenterna haller med i
hog grad eller mycket hog grad i det pasta-
endet, jAmfort med 46 procent i Sverige.

Missforstand och brist pa forstaelse

for foretagets malsattningar ar storre
bland icke-chefer &n bland chefer. Vi
ser att hogre chefer bade har en storre
forstaelse for foretagets mal, men ocksa
en storre tro pa ledningens formaga att
uppna dessa. Detta hanger sékerligen
ihop med att hogre chefer ofta sjélva ar
med och tar fram foretagets strategi och
dven ansvarar for dess genomforande.

Négot som sticker ut i arets studie &r att
svenska seniora ledare &r betydligt mer
skeptiskt instéllda bade till den egna
organisationens langsiktiga mal och
ledningsgruppens férmaga att uppna
malen, dn vad globala ledare &r.

Om ledare formulerar en konsekvent
vision och kopplar den till realistiska
delmal kan de skapa fortroende och
trovardighet — och undviker darigenom
att lamna utrymme for radsla eller
orealistiska forvantningar. Detta blir
allt viktigare i den osédkra tid vi lever i.



Jag forstar min organisations langsiktiga mal
Andel medarbetare som haller med i h6g eller mycket hég grad
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Icke-chefer

Icke-chefer

Min organisations ledningsgrupp ar kapabel att leda oss
for att uppna vara langsiktiga mal

Andel medarbetare som haller med i hég eller mycket hég grad
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PwC

Globalt snitt 64%
Svenskt snitt 61%

B Globalt

Sverige

Globalt snitt 60%
Svenskt snitt 51%

B Gilobalt

Sverige

Globalt snitt 56%
Svenskt snitt 46%

B Globalt

Sverige
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Pa global niva
véxer antalet jobb
inom praktiskt
taget alla typer
av Al-exponerade
yrken.
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Framtiden ar osaker —
sarskilt for medarbetare
pa ingangsniva

| PwC:s studie Al Jobs Barometer, som vi refererade till
tidigare, belyser vi en avgérande fraga: Skapas nya jobb
shabbare an de ersatts? Med detta syftar vi pa att da vissa
typer av roller forsvinner eller férandras vaxer ocksa helt nya
typer av roller och yrken fram som vi tidigare aldrig har haft.
Har kan vi konstatera att — pa global niva - vaxer antalet jobb
inom praktiskt taget alla typer av Al-exponerade yrken.

Det ar inte féorvanande att anstallningstrygghet och, i &nnu hégre grad, optimism
nédr det giller den egna jobbrollen &r de viktigaste drivkrafterna for arbetstagare.
Anda4 blir detta naturligtvis en utmaning for foretagsledningar med tanke pa den
rddande osédkerheten i omvérlden.

12

Arbetstagarna & sin sida verkar ha en realistisk syn pa den osékerhet de stér infor.

I var studie kdnner sig endast 53 procent av de globala respondenterna mycket
optimistiska om framtiden for den egna jobbrollen. Hér &r skillnaden stor mellan
medarbetare i chefsroller (72%) och de som inte dr chefer (43%) (se grafen
nedan).

Det svenska resultatet skiljer sig inte i ndgon storre utstrickning fran det globala
resultatet. 48 procent av respondenterna i Sverige kdnner sig optimistiska. Precis
som i det globala materialet ligger cheferna hogre an icke-chefer — 67 respektive

42 procent svarar att de &r mycket optimistiska.
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Andel medarbetare som kdnner optimism infér den egna rollens
framtid inom sin organisation
Andel medarbetare som haller med i hég eller mycket hég grad

80
70 74%
60 63%

L - - - = . _ _ _ _ . Globalt snitt 53%
50 - — - C—- - = - e m m mm—— === Svenskt snitt 48%

40 42%
30

Globalt
20 .

10 Sverige

Seniora ledare Chefer Icke-chefer

Andel medarbetare som kdnner optimism infoér den egna rollens
framtid inom sin organisation fordelat pa bransch
Andel medarbetare som haller med i hég eller mycket hég grad

80
70

Globalt snitt 53%
Svenskt snitt 48%

B Globalt

Sverige
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Osikerheten ar sérskilt stor nir det géller den omdebatterade frigan om Al:s
paverkan pa ingdngsjobben. Bland de globala cheferna i denna undersékning
tror 38 procent att Al-tekniken kommer att minska antalet ingdngsjobb (Sverige:
35%), 30 procent tror att andelen kommer att 6ka (Sverige: 21%), medan 28
procent forvéntar sig liten effekt (Sverige: 38%). Dessa siffror ar relativt lika for
chefer inom kontorsyrken och chefer som arbetar med praktiska yrken.

Véra data antyder — vilket 4r hoppfullt — att osdkerheten om Al:s generella paver-
kan inte behé6ver innebéra att vi férlorar kontrollen 6ver Al:s roll i vart arbete.
Nastan 70 procent av de globala respondenterna tror att de har stor eller ganska
stor kontroll 6ver hur tekniken kommer att paverka deras arbete de kommande tre
aren, medan endast 10 procent sager att de inte har ndgon kontroll alls.

Svenskar dr ndgot mer pessimistiska — endast 62 procent tror att de kommer ha

stor eller ganska stor kontroll, medan 13 procent uppger att de inte kommer ha

nagon kontroll alls. Yngre arbetstagare dr generellt sett mer optimistiska om sin
forméga att styra teknikutvecklingen i linje med sina egna karridrmal.



v

Var rapport

visar att de
medarbetare som
har storst tillit till
sin ndrmaste chef
ar betydligt mer
motiverade dn de
med minst tillit.
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Fortroende en viktig faktor
for motivation och stabilitet

Det ar inte férvanande att tillit till ledningen &r avgorande for
motivationen, men samtidigt ar fortroendet ojamnt férdelat i
arbetsstyrkan. Nar anstillda tvivlar pa sina ledare férsvinner
bade energi och fokus. Nar organisationer dessutom snabbt

infor Al och annan ny teknik 6kar oron och osakerheten
bland medarbetarna. Pa en turbulent arbetsmarknad, dar
personalomsattningen ar hég och anstallda kan kanna sig
sarbara, kan tillit till ledningen bli en avgorande faktor for att

skapa stabilitet.

Var rapport visar att de medarbetare
som har storst tillit till sin ndrmaste
chef ar betydligt mer motiverade &n
de med minst tillit (72% mer motive-
rade, enligt vart motivationsindex).
Pa samma sétt 4r de som litar mest pa
foretagets hogsta ledning mer motive-
rade (63% mer) dn de som néastan inte
kanner négot fortroende alls.

Men for de flesta organisationer finns
mycket kvar att gora pa det hir omra-
det: knappt hélften av de svarande,
51 procent, uppger att de litar pa den
hogsta ledningen (i Sverige 37%).
Fler litar pa sin ndrmaste chef 4n pa
ledningen. 58 procent av de globala
respondenterna siger att de litar pa
sin ndrmaste chef och kan tala 6ppet
med denne, jimfort med 54 procent i

Sverige. P4 den positiva sidan ser vi
att fortroendet for foretagsledningen
ar betydligt hogre i branscher som
agerar snabbt for att inféra Al i arbe-
tet, som teknik- och banksektorn.

Bryter vi ner dessa siffror ser vi att
maén generellt sett &r mer nojda

med béde sina ndrmaste chefer och
ledningsgruppen én kvinnor, och att
dldre medarbetare ar mer tillfreds-
stidllda d4n yngre generationer. Note-
ras bor dven att danskar och norrmén
ar mer nojda med ledarskapet dn det
globala snittet, medan Sverige, som
vi har sett, ligger langt under.
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I vilken utstrackning haller du med/haller inte med om féljande pastaenden
om din ndrmaste chef och foretagsledningen?

Sverige Globalt

Jag litar pa min narmaste chef Jag litar pa min narmaste chef

Jag litar pa féretagsledningen Jag litar pa foéretagsledningen
Instdmmer inte alls Instdmmer inte Instdmmer delvis inte Varken héller med eller haller inte med

1 Haller delvis med [l Haller med eller haller helt med Vet inte

Inforande av Al och tillit till ndrmaste chef

0 60
60% 55 56 57 55 54 56 55 55
49 49
50% 45 47
° 42 41 43
40% 34
30%
20%
10%
0%
Andel som anvant Al pa Andel som litar pa sin Andel som litar pa féretags-
jobbet senaste 12 narmaste chef i hog eller ledningen i hég eller mycket
manaderna mycket hog utstrackning hdg utstrackning
Konsumentmarknader [l Halso- och sjukvard
Energi och samhallsnyttiga tjanster Tillverkningsindustrin
Finansiella tjanster Teknik, Media och Telekom

[ Offentlig sektor [ Annat
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Palitlighet skapar tillit

Medarbetarna behover se att ledarna gor det de sdger
att de ska gora, men verkligheten ser ofta annorlunda
ut. Endast 55 procent av de globala respondenterna
sdger att detta stdmmer for deras narmaste chef idag,
och bara 50 procent menar att det géller for den
hogsta ledningen (48% respektive 37% i Sverige).

Ytterligare en aspekt av tillit 4r mojligheten till hemar-
bete. Farre svenskar uppger att de har moéjlighet att
jobba hemifran dn det globala snittet (40% i Sverige,
44% globalt). Vi har under det senaste aret sett hur
fler foretag har borjat kalla tillbaka sina anstallda till
kontoren. Detta &r en svar balansgang, da det minskar
kanslan av tillit till chefer och ledning, men samtidigt
kan det gynna den personliga utvecklingen och det

organisatoriska larandet.

Det finns ocksé forbattringspotential nar det galler tva
andra faktorer: ledarnas omsorg om medarbetarnas
vilbefinnande, och medarbetarnas kéinsla av att
kunna tala uppriktigt med sina chefer. Hilften av de
svenska respondenterna (51%), héller med om att
deras narmaste chef bryr sig om deras vilméende.

Vi noterar dock &ven att 17 procent, alltsd nistan en
av fem, inte haller med om detta. Yngre medarbetare
upplever i hogre utstrdckning dn dldre att det &r
obekvamt att dela sina tankar med sin ndrmaste chef,
vilket &r viktigt att hantera for ledare som arbetar pa
arbetsplatser med lagre medelalder. I Sverige uppger
exempelvis 65 procent av ”’Baby Boomers” (61-79 ar)
att de kan tala 6ppet med sin chef. Motsvarande siffra
for Generation Z (16-28 ar) ar 54 procent.
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I det har sammanhanget ar det ocksa intressant att anknyta till diskussionen om
betydelsen av psykologisk trygghet pa arbetsplatsen for att skapa hogpresterande
team. Véra data visar att svenska medarbetare generellt sett &r mer dngsliga pa
jobbet &n det globala snittet. Man ar hjédlpsam, men tenderar att inte vilja dela med
sig av misstag och sina innersta asikter. Mén i Sverige dr mindre radda for att testa
nya arbetssitt eller diskutera obekviama asikter dan kvinnor.

Aven om vi i Sverige, jaimfért med manga andra ldnder, historiskt sett har haft
relativt platta organisationer, har vi samtidigt en kultur och ett arbetsliv dar
manga medarbetares agerande styrs av en radsla att gora fel. Detta gor oss mindre
benégna att ta risker.

Vid inférande av nya arbetssitt och ny teknologi kan detta till exempel leda till att
man viljer att inte testa ndgot nytt, utan har en mer avvaktande instéllning. Vi vill
gédrna se hur andra agerar innan vi sjilva tar det forsta steget. Detta 4r ndgot som
ledarskapet behover motverka om Sverige ska fortsatta vara en ledande innova-
tionsnation.

I Sverige har vi en tradition av rel
organisationer samtidigt som vi'h
ddr manga medarbetare kannere
gora fel. Detta gor oss mindre bé
och prova nya saker. Om Sverige
vara en ledande innovationsnati

ledare motverka den héar tender
nytdnkande och innovation.

Jessica Carragher Wallner
Ansvarig Workforce, PwC Sverige
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Vardet av kompetens-
utveckling

Svaren pa vara enkatfragor visar att medarbetare som tror

att alla deras fardigheter kommer att vara relevanta om tre

ar, nastan ar dubbelt sa motiverade som de som inte tror det.
Dessutom ar de som kdnner att de far stéd i att utveckla sina
fardigheter 73 procent mer motiverade dn de som kdnner
minst stod. Det innebér att tiligangen till kompetensutveckling
har en stark koppling till motivation.

Trots det ser vi att arbetsgivarnas satsningar pa kompetensutveckling ar ojamnt
fordelade. Tekniksektorn leder den har utvecklingen: 71 procent av teknikmedar-
betarna har lért sig nya fardigheter pa jobbet som framjar deras karriar under det
senaste aret, jamfort med 56 procent i arbetskraften som helhet.

Jag har tillgang till de utbildningsresurser som jag behéver pa mitt jobb
Andel medarbetare som haller med i hég eller mycket hég grad

80%
70%
67
0 - — — — — — 65 . _ _ _ ' _ ___ ___ 64 . — — — o o o . .
% 57 60 Globalt snitt 59%
50% _ _ 53 | _ _ _ s ___ Svenskt snitt 48%
2 49 49 52 50
40%
30%
20%
10%
0%
Globalt Sverige

Konsumentmarknader [l Halso- och sjukvéard

Energi och samhallsnyttiga tjanster Tillverkningsindustrin

Finansiella tjanster Teknik, Media och Telekom

I Offentlig sektor Annat
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Jag har tillgang till de utbildningsresurser som jag beh6ver pa mitt jobb
Andel medarbetare som haller med i h6g eller mycket hég grad
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50 - - - L — — — - 55% . _ _ Svenskt snitt 48%

40
30
20
10

B Gilobalt

Sverige

Seniora ledare Chefer Icke-chefer

I det globala urvalet ser vi att en storre andel av de hogre cheferna kdnner att de
har tillgang till de resurser de behover for larande och utveckling, 4n de som inte
ar chefer. Trenden dr densamma i Sverige (se grafen).

Det finns sdledes fortfarande mycket att gora for att battre hantera arbetstagarnas
frustration 6ver for lite kompetensutveckling eller att de har for fa mojligheter att
visa sina fardigheter. Al:s framvéxt gor detta &nnu mer akut: ledare bor tydligt
ange vilka fardigheter som &r viktigast framover, koppla dessa till affarsstrategin
och skapa synliga, rattvisa vagar for kompetensutveckling.

Det racker emellertid inte att bara erbjuda sddana utvecklingsvégar — utan mojlig-
heter att testa och anvianda nya fardigheter pa jobbet riskerar mycket av virdet av
dessa kunskaper att ga forlorat.
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Att skapa en arbetsmiljo
som uppmuntrar
innovation

Motivationen frodas dar medarbetarna kanner sig trygga

och finner mening i sitt arbete. Dessa kulturella faktorer ar
lika viktiga som teknik eller fardigheter for att uppratthalla
goda prestationer och skapa innovationer - det galler sarskilt
i en omgivande miljé som praglas av osakerhet och snabb
forandring.

Overlag &r svenska medarbetare mer motiverade och tycker mer om sina arbeten
dn det globala snittet. Hela 72 procent av de svenska respondenterna ser fram
emot att g4 till jobbet minst en gang per vecka jamfort med 64 procent globalt. Vi
ser ocksa att medarbetarna i Sverige dr mer bendgna att ga utéver det som forvén-

tas avdem i deras roll, men &ven att de &r mer stolta 6ver det arbete de gor.

Motivation pa jobbet

Sverige

Jag ser fram emot att ga till jobbet

4 4 5%

Jag ér villig att ga utéver det som férvantas i min roll

5%

Jag &r stolt 6ver arbetet jag gor

6%

Aldrig ~ Nastan aldrig (nagra fa ganger per &r eller mindre)
W Ibland (ndgra ganger i manaden) M Minst en gang i veckan

Globalt

Jag ser fram emot att ga till jobbet

5%5% 8%

Jag ér villig att ga utéver det som férvantas i min roll

4% 7%

Jag é&r stolt dver arbetet jag gér

6%

Séllan (en gang per manad eller mindre)
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For att fornya sina foretag nér Al-tekniken sprids och sétten att skapa vérde
fordndras, behover chefer och ledare sikerstélla att teamen kénner sig trygga med
att experimentera, sdga vad de tycker och ldra sig av sina misstag.

Globalt sett &r de medarbetare som kadnner storst psykologisk trygghet 72 procent
mer motiverade &n de som har en 1ag niva av psykologisk trygghet. Men att arbeta
i en trygg och tillditande milj6 4r langt ifrdn normen pé dagens arbetsplatser.
Endast 56 procent tycker att det kdnns sékert att prova nya arbetssétt (53% i
Sverige) och 54 procent siger att teamet ser misslyckanden som en mojlighet att
lara och forbéattra (47% i Sverige).

Skillnader mellan olika sektorer visar pa olika sétt att arbeta med innovation och
olika benédgenhet att ta risker. Medarbetare i tekniksektorn rapporterar hogre grad
av trygghet att prova nytt, medan anstéllda inom transport och logistik ligger lagre. I
alla branscher rapporterar icke-chefer lagre psykologisk trygghet &n chefer.
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Dessa resultat aterspeglas i var forskning om meningsfullhet pé jobbet. Anstéllda
som kdnner en hog grad av meningsfullhet pa jobbet ar nistan dubbelt sa motive-
rade (+91% enligt virt motivationsindex) som de som tycker att deras arbete inte
kinns meningsfullt. Anda uppger bara ungefir hilften av alla respondenter att

de har hittat ett arbete som kidnns meningsfullt. Chefer dr samtidigt mycket mer
bendgna att rapportera att de tycker att jobbet &r meningsfullt &n icke-chefer.

Intressant att notera ar dven att kvinnor oftare finner sitt jobb meningsfullt 4n
man, samt att medarbetare inom offentlig sektor ocksa tycker att deras jobb ar
meningsfullt i hogre utstrackning dn medarbetare i privat sektor. Medarbetare i
vara nordiska grannldnder kdnner mer meningsfullhet pa jobbet 4n vad vi gor i
Sverige. Bade Danmark och Norge har hogre resultat inom det har omréadet.

Hur ofta kdnner du féljande kénslor pa jobbet?

Andel medarbetare som kanner dessa kanslor minst en gang i veckan

80
79%
70 73%

60
50

40
30 37%

B Globalt
20

10 Sverige

Tillfredsstalld Entusiastisk Trotthet

Vi ser samtidigt att medarbetare med storre kinslor av utmattning, tristess och
ilska samt av att vara 6vervéldigade, dr bland de minst motiverade. Detta vacker
viktiga fragor om hur ledare kan undanréja orsaker till “organisatorisk friktion”
som tir pd medarbetarnas energi och engagemang.
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Generation Z
upplever sina
anstéllningar som
nagot otryggare
dn dldre
generationer.
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Trygghet och 1on grund-
laggande for motivation

Trygghet, inklusive anstallnings- och ekonomisk trygghet,

ar avgorande for medarbetarnas motivation. Vart motiva-
tionsindex visar, inte helt ovantat, att de medarbetare som

inte fatt Ionedkning ar betydligt mindre bendgna att kdnna sig
nojda, inspirerade eller entusiastiska pa jobbet. De som ar
mycket optimistiska om framtiden for sin egen roll ar dubbelt
sa motiverade som de som inte dr optimistiska. P4 samma satt
ar de med haog tilltro till sin anstallningstrygghet 51 procent
mer motiverade an de som saknar tilltro.

Nordiska medarbetare upplever gene-
rellt sett en hogre anstéllningstrygghet
dn vad man gor globalt. 66 procent av
svenskarna och danskarna uppger att
de &r mycket sékra pa att fa behalla
sitt jobb de kommande 12 manaderna
(globalt snitt 62%). Jamfort med Norge
ar denna siffra dock 1ag — dér ar hela
74 procent av medarbetarna sékra pa
att fa behalla sin anstillning det kom-
mande aret.

Tittar vi ndrmare pa specifika grupper
i Sverige ser vi att mén dr mer sdkra
pa att fa behalla sina jobb &n kvinnor,
och att medarbetare som é&r offentligt
anstéllda kdnner storre anstéllnings-

trygghet &n medarbetare i privat sektor.

Generation Z (16-28 ar) upplever sina
anstdllningar som nagot otryggare an
dldre generationer.

Ekonomisk trygghet ger 6kad
motivation och tillit

Totalt sett upplever 56 procent av den
globala arbetskraften ekonomisk press
i ndgon form — upp fran 52 procent
aret innan. Av dessa uppger 14 procent
att de inte kan eller har svart att betala
sina rakningar varje méanad. Ytterli-
gare 42 procent siger att de klarar av att
betala rdkningarna, men har lite eller
inget kvar till sparande. Motsvarande
siffror for svenska medarbetare &r 13
respektive 43 procent, vilket &r i paritet
med foregdende ars undersokning.

Bryter vi ner dessa siffror pa olika
grupper i Sverige ser vi att firre mén
dn kvinnor uppger att de ir ekono-
miskt utsatta (52% respektive 60%).
Millennials (29-44 &r) och Gene-
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Jag ser fram emot att
gé till jobbet
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ration X (45-60 ar) har en svérare
ekonomisk situation &n bade yngre
och dldre generationer, vilket troligtvis
beror pé att de i hogre utstrdckning
forsorjer hemmaboende barn och har
hogre levnads- och boendekostnader.

75% 73%

Jag é&r stolt dver arbetet
jag gor
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Den grupp medarbetare som kdnner
sig mest motiverad och har hogst tillit
till sina chefer &r de som upplever att
de inte bara kan betala sina rédkningar
varje manad, utan ocksa har mojlighet
att spara undan pengar, medan de som
upplever stérre ekonomiska svérighe-
ter kdnner mindre tillit och 4r mindre

motiverade och uppriktiga.

76%

72%

Jag ar villig att ga utover
det som férvantas i min roll

. Mitt hushall kan betala alla rakningar varje manad och har tillrackligt 6ver for
sparande, semestrar och andra utgifter

Mitt hushall kan betala alla rdkningar varje manad, men har mycket lite/inget
Over for sparande, semestrar och andra utgifter

Mitt hushall kdmpar for att betala alla/en del rakningar varje manad samt mitt
hushall kan oftast inte betala réakningarna

Lénen har stor inverkan pa
motivationen

Globalt sett svarar farre dn hilften,

43 procent, att de har fatt 16neforhoj-
ning det senaste aret och 17 procent
anger att de har fatt en befordran.
Motsvarande siffror for Sverige ér 59
respektive 9 procent. Detta kan forkla-
ras av att vi i Sverige har relativt starka
fackforbund och en utbredd tradition

av att ge anstéllda en arlig 16neckning,
medan sddana i minga andra lander i
hogre grad hanger ihop med prestation
och befordringar.

Att driva upp sin 16n &r viktigt for
svenska medarbetare. 43 procent av
svenskarna i studien anger att det ar
mycket troligt att de kommer be om
en 16neforh6jning det kommande aret
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Jag litar pa min
chef
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66%

61% 60%

48%
42% 42%
37%

Min chef gér det
han/hon sager att
han/hon ska géra

mitt valbefinnande
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48% 47%

Min chef bryr sigom Jag kan tala 6ppet
med min chef

. Mitt hushall kan betala alla rakningar varje manad och har tillrackligt dver for
sparande, semestrar och andra utgifter

Mitt hushall kan betala alla rékningar varje manad, men har mycket lite/inget
over for sparande, semestrar och andra utgifter

Mitt hushall kdmpar for att betala alla/en del rakningar varje manad samt mitt
hushall kan oftast inte betala rakningarna

(37% globalt). Ett satt att fa upp 16nen
ar att byta arbetsgivare. Undersokningen
visar att 27 procent av svenskarna plane-
rar att byta arbetsgivare bade i Sverige
och globalt.

EU:s I6netransparensdirektiv
stdller nya krav

Senast den 7 juni 2026 ska EU:s
lonetransparensdirektiv vara genomfort
i svensk lagstiftning. Syftet ar att stérka
jamstélldheten genom 6kad insyn i lone-
sattning och lonenivaer. Arbetstagare far
ratt att begéra information om sin egen
16n i jamforelse med genomsnittliga
16nenivaer, uppdelade efter kon, for
arbetstagare som utfor lika eller lik-
vardigt arbete. Arbetsgivare ska vidare
tillhandahalla l4ttillgangliga, konsneu-

trala och objektiva kriterier for hur 16ner
sétts och utvecklas, samt ldmna uppgift
om ingangslon eller 16nespann for
utannonserade tjdnster i samband med
rekrytering.

I och med att 16ner och erséttning &r ett
omrade som starkt bidrar till motivatio-
nen dr det av yttersta vikt att inte bara
personalavdelningar utan &ven chefer
och ledare sétter sig in i direktivet och
genomfor de analyser och dtgéarder som
kréavs innan direktivet tréder i kraft och
lénedatan blir publik. Om man inte

gor sin hemléxa riskerar man en vag

av bade frustration och 14g motivation
fran de anstéallda, vilket kan skada

verksamheten.
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Sex rekommendationer
for foretagsledare

01

Satt det stindiga larandet i centrum

For att alla anstéllda, bade chefer som medarbetare, ska kunna dra nytta av det
paradigmskifte som Al innebér, maste de forst forsté och acceptera att vi aldrig
blir fulldrda, och sedan borja fokusera pa att bygga upp sin formaga att ldra, avléara
och ldra om. Kunskapsutveckling blir inte léingre ett sidospar, utan en strategisk
nodvandighet i det dagliga arbetet. Darfor maste framtidens organisationer se till
att larande blir ndgot stéandigt pagaende, dér reflektion och asikter dr en viktig del.

02

Inspirera medarbetarna till att bejaka Al

Du som ledare har ett stort ansvar for att sjilv sitta dig in i vad Al kan innebéra
for din organisation och er affirsmodell. Du behéver vara framétblickande, och
beskriva verksamhetens Al-utveckling och hur den hénger ihop med langsiktiga
mal och visioner. Har behover det vara tydligt vilka féordelarna ar f6r medarbe-

tarna och organisationen.

03

Skapa en kultur dar misstag accepteras

Fler verksamheter behover bli mer 6ppna och tillatande f6r misstag, vilket &r av
central betydelse vid omstéllningsarbete. Vi maste fa bort radslan for att gora fel,
och uppmuntra till modiga beslut. Darfor behéver du som ledare foregad med gott
exempel, inte enbart genom policydokument utan dven i det dagliga arbetet. En
sund organisation tillater och lar sig av misstag och uppmanar aven till ifragasat-
tande som en del i organisationens utveckling.
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04

Vaga lyfta diskussioner om orosmomenten

Ledare bor efterstréava en 6ppen kommunikation och involvering av medarbetare
i olika fragor, da ledningens 6ppenhet kan gora mycket for att minska réadslan
for det nya och istéllet skapa fortroende. Prioritera kommunikationen med (inte
enbart till) medarbetarna och var lyhord fér deras behov. Detta kan goras genom
regelbundna pulsmétningar, dir medarbetare far mojlighet att uttrycka hur de
kanner om sin arbetssituation. Pa sa vis kan man arbeta datadrivet och sitta in
insatser dér de bast behovs.

05

Fokusera pa mer traffsiker kompetensutveckling
och vaga valja det osakra fore det sakra

For att Al-implementeringen ska bli framgéngsrik behévs ratt struktur for
kunskap. Ledningen maste vara foérebild och st6dja en kultur av nyfikenhet och
utforskande, och darmed ge medarbetarna mojlighet att vdga uppticka potenti-
alen i Al. Uppmuntra intraprenorskap i verksamheterna, dar medarbetarna far
mojlighet att styra sin egen kunskaps- och teknikutveckling.

06

Lar av andra!

Med tanke pé resultatet i undersékningen finns det 4ven anledning att se och lara
av vara nordiska grannlidnder och hur organisationer dar fokuserar pa ledarskap.
Det ar tydligt att vi behover en ny syn pa ledarskap i Sverige, dar ansvarstagande
for larande star i centrum. Dels for att inte riskera var position som teknik- och
innovationsnation, dels for att individerna som utfor arbetet ska trivas i sin yrkes-
roll och motiveras av utveckling och férandring.
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