The workforce is changing faster than ever.
The organizations closing the gap will
shape what comes next.
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"Svenska foretag befinner sig i ett avgorande skede dar kompetenstorsorjning, larande och
teknologisk omstéllning inte langre kan hanteras som separata HR-fragor, utan som centrala
affarstragor. Den har undersokningen visar tydligt att manga organisationer ar medvetna om
utmaningarna, men att gapet mellan ambition och faktisk omstallningsformaga fortfarande ar
stort.

Samtidigt fordndrar Al, nya kompetenskrav och ett allt hogre forandringstempo
forutsattningarna for hur foretag bygger konkurrenskratt. For att lyckas framat behover
organisationer arbeta mer langsiktigt, strategiskt och integrerat med kompetensutveckling,
ledarskap och framtida arbetskraftsbehov.

Vi hoppas att rapporten kan bidra med bade insikter och inspiration till hur féretag kan ga fran
kortsiktiga insatser till ett mer hallbart och affarsdrivet arbete med kompetensomstéllning.”

Tohias Berglund
CEO, Wise
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BEHIND THE INSIGHTS

Bakgrund

Undersdkningen har genomforts av Novus pa uppdrag av Wise.
Syftet med undersékningen ar att kartlagga HR-ansvarigas syn pa
HR-arbetet och kompetensforsorjningsfragor.

Resultat

Resultaten levereras i en diagramrapport. Markerade signifikanta skillnader i rapporten
(kodn, alder, utbildning och region) &r i jamfdérelse mot totalen. En signifikant skillnad innebar
att ett varde i en undergrupp, t.ex. kdn, avviker fran totalvardet i sa stor utstrdckning att det
inte kan ses som slumpmassigt.

Genomiodrande

Antal svar: 383 st

Faltperiod 15 april - 1 maj 2026

Undersokningen ar genomford via webbenkat. Ett slumpmassigt urval med e-postadresser
till HR-chefer, HR-direktorer samt professionella inom HR-funktionen har kopts in av Novus
(fran Bisnode).

Ett mejl med en lank till webbenkaten har gatt ut till samtliga i urvalet. Tva paminnelser har
gjorts under datainsamlingen.

()]
Malgrupp
HR-chefer, HR-direktorer samt professionella inom HR-funktionen i svenska bolag med cirka
20-2999 anstallda, verksamma i hela Sverige.

Felmarginal

Felmarginalen ar ett matt pa osakerheten i en skattning av en parameter. Felmarginalens
storlek beror pa andelen som svarar samt antalet intervjuer som har genomférts. Nedan ses
exempel pa felmarginaler vid olika utfall i undersdékningen:

Vid 383 intervjuer:

Vid utfall 20/80: +/- 4,0%

Vid utfall 50/50: +/- 5,0%



THE GAP, IN BRIEF

ammanfattmng

Kompetensbehov

e Majoriteten (81%) upplever att kompetensforsorjning behandlas som en
affarsstrategisk fraga pa foretaget.

e Vart fjarde foretag (26 %) arbetar inom en 1-ars horisont fér att mota
verksamhetens framtida kompetenskrav.

e Nagot fler som upplever att det ar svart, jamfért med de som tycker det ar
latt (52% vs 46 %), att internt utveckla den kompetens foretaget behover
om 2-3 ar.

e Drygt hélften (53%) agerar for att moéta nya kompetensbehov genom en
kombination av intern utveckling och extern rekrytering.

Strukturer & rorlighet

Tre av tio (30%) arbetar med planering infor framtida kompetensbehov men har ingen
formaliserad plan.

Brist pa tid &ar det hinder flest ser for att ga fran plan till genomférda insatser for
kompetensutveckling pa foretaget (49%).

Nastan halften (45 %) utvecklar ”soft skills” pa foretaget genom praktiskt arbete och
larande i det dagliga arbetet.

Majoriteten (83%) upplever att foéretaget kan kombinera olika kompetenser fran olika
grupper nar verksamheten kraver det.

Al- och teknologidriven omstéllning

Néra tva av tre (64 %) foretag har inte en beslutad plan for att utveckla Al-relaterad
kompetens hos medarbetarna.

Drygt atta av tio (83 %) foretag har i lag utstrackning uppdaterade roll eller kravprofiler
som inkluderar Al-relaterade arbetssatt eller kunskaper.

Tre av tio (29%) upplever att Al-utvecklingen kommer leda till att féretaget omvarderar
hur man ser pa anstéallning och utformning av juniora roller.

Konsekvenser & konkurrenskratt

Ca fyra av tio (38%) upplever att brist pa ratt kompetens kommer paverka foretagets
konkurrenskraft negativt pa 2-3 ars sikt.



THE COMPETENGE GAP

Hur foretag ser pa framtidens kompetensbehov. Fran
strategisk prioritering och tidshorisont till utmaningar
kring intern utveckling och balansen mellan upskilling
och extern rekrytering.

KOMPETENSBEHON



Majoriteten upplever att kompetensforsorjning
hehandlas som en affarsstrategisk fraga pa foretaget

FRAGA: Upplever du att kompetensforsorining behandlas som en affrsstrategisk
fraga pa ditt foretag?

Ja,imycket hog utstrackning qin
Ja, i ganska hog utstrackning

Nej, inte i sarskilt hog utstrackning

| 19%
Nej, inte alls

Vet ¢
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Info till respondenten: Med affdrsstrategisk avses
fragor som har direkt paverkan pa organisationens
férmaga att genomféra sin strategi, skapa
kundvéarde och forbli konkurrenskraftig over tid.

Signifikanta skillnader mot totalen.
Foljande undergrupper svarar i hogre grad:

Andel ja (81%)

e Kan i hog grad paverka strategiska beslut pa
foretaget, som ror arbetet med att sakra den
framtida kompetensforsorjningen (88%)

® Foretaget har en beslutad plan for att utveckla Al-
relaterad kompetens hos befintliga medarbetare
under de kommande 24 manaderna (94 %)

Andel nej (19%)

e Kan i nagon grad paverka strategiska beslut pa
foretaget, som ror arbetet med att sakra den
framtida kompetensférsorjningen (31%)

® Foretaget har INTE en beslutad plan for att
utveckla Al-relaterad kompetens hos befintliga

medarbetare under de kommande 24 manaderna
(24 %)



Vart fjarde foretay arbetar inom en 1-ars horisont for
att mota verksamhetens framtida kompetenskrav

FRAGA: Inom vilken tidshorisont arbetar ditt foretag framst for att méta
verksamhetens framtida kompetenskrav?

Signifikanta skillnader mot totalen.
Foljande undergrupper svarar i hogre grad:

1-ars horisont (26 %)
® Foretag i storstader (32%)
® Foretag i Stor-Stockholm (33%)

|-ars horisont
2-ars horisont

SHRICTINTL 5-ars horisont eller langre (4 %)
e Antal anstéllda totalt pa féretaget: 250+ anstéllda

(8%)

4-ars horisont
5-ars horisont eller lAngre

Viarbetar med flera tidshorisonter parallellt

Vet ¢j
0% 5% 10% 15% 207% 25% 30%



Nagot fler som upplever att det ar suart att internt
utveckia den kompetens foretaget hehover om 2-3 ar

FRAGA: Upplever du att det &r svrt att internt utveckla den kompetens ditt foretag

behdver om 2-3 ar?
Signifikanta skillnader mot totalen.

Foljande undergrupper svarar i hogre grad:

Andel ja (52%)

Ja, i mycket hog utstrackning - e Kompetensbrist riskerar att paverka foretagets
Ja,1 ganska hog utstrackning konkurrenskraft negativt pa 2-3 ars sikt: Andel ja

\ (720/0)

Nej, inte i sarskilt hog utstrackning
| 46% .
Nej, inte alls Andel nej (46%)
Vet¢j | e Kompetensbrist riskerar att paverka foretagets
konkurrenskraft negativt pa 2-3 ars sikt: Andel nej
0% 10% 20% 30% 40% 50%

(59%)

Info till respondenten: Med intern utveckling avses
exempelvis att vidareutbilda, omskola eller
kompetensutveckla befintliga medarbetare, snarare
an att rekrytera kompetens externt.



Drygt hdlften agerar for att mota nya kompetenshehov genom
en komhination av intern utveckling och extern rekrytering

FRAGA: Vilket av foljande alternativ beskriver bést hur ditt fretag i praktiken agerar
fOr att mota nya kompetensbehov idag?

Signifikanta skillnader mot totalen.

) . Foljande undergrupper svarar i hogre grad:
Framst genom en (jamn) kombination av

intern utveckling och extern rekrytering moa (imn) kombinat -
ramst genom en (jamn) kombination av intern

utveckling och extern rekrytering (53%)
e Antal anstillda totalt pa foretaget: 250+ anstéllda
(67 %)
®* FoOretaget har en beslutad plan for att utveckla Al-
relaterad kompetens hos befintliga medarbetare
under de kommande 24 manaderna (64 %)

Framst genom att utveckla befintliga
medarbetare

Framst genom extern rekrytering
Framst genom tillfalliga eller kompletterande losningar
(t.ex. konsulter, partners eller externa samarbeten)

Framst genom att vi omdefinierar roller Framst genom att utveckla befintliga medarbetare

internt fOr att tdcka nya behoven (24 %)
0 e Antal anstéllda totalt pa foretaget: 20-49 anstallda
Inget av ovanstaende (35%)

e Omsattning: Upp till 129 Mkr/ar (31%)
Vet ¢f

0% 10% 20%  30% 40%  50%  60%



"Det mest intressanta i resultaten ar kanske
inte att foretag ser kompetenstorsorjning
som strategiskt viktigt, utan att sa fa
faktiskt arbetar langsiktigt med fragan.
Manga organisationer befinner sig
fortfarande i en situation dar
kompetensbehov hanteras forst nar
atfaren redan paverkas. I en
arbetsmarknad dar forandringstakten okar
racker det inte langre att rekrytera ratt
kompetens hir och nu. Foretag behover
bygga formaga att forutse, utveckla och
stalla om kompetens kontinuerligt."

Jessica Tschop
Market Area Drector, Wise HR

THE FUTURE
BELONGS 10
THE GURIOUS




THE MOBILITY GAP

Why talent doesnt move

Hur organisationer arbetar for att omsatta
kompetensstrategier i praktiken. Fran planering och
larande till interna strukturer, samarbete och férmagan
att skapa rorlighet mellan kompetenser.

STRUKTURER & RORLIGHET
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Tre au tio arbetar med planering infor framtida
kompetenshehou men har ingen formaliserad plan @n

FRAGA: Hur arbetar ditt foretag p& en dvergripande niva med att planera for organisationens
framtida kompetensbehov? Vil det alternativ som stdmmer bast in pa ditt foretag.

Viarbetar med planering infor framtida kompetensbehov,
men har annu inte tagit fram en formaliserad plan

Framst reaktivt nar behov uppstar

Aterkommande kortsiktiga initiativ
paindivid- eller teamniva

Langsiktig och formaliserad
kompetensplan

Visaknar idag ett strukturerat
arbetssatt for kompetensplanering

Inget av ovanstaende

Vet ¢

0%

5%

10%

15%

20%

25%

30%

Signifikanta skillnader mot totalen.
Foljande undergrupper svarar i hogre grad:

Vi arbetar med planering infor framtida kompetensbehov, men
har annu inte tagit fram en formaliserad plan (30%)
e Antal anstillda totalt pa foretaget: 50-249 anstallda
(35%)
®* FoOretaget har en beslutad plan for att utveckla Al-relaterad
kompetens hos befintliga medarbetare under de
kommande 24 manaderna (38 %)

Framst reaktivt nar behov uppstar (22 %)
e Antal anstillda totalt pa foretaget: 20-49 anstéllda (33 %)
e Omséattning: Upp till 129 Mkr/ar (32%)
® Foretaget har INTE en beslutad plan for att utveckla Al-
relaterad kompetens hos befintliga medarbetare under de
kommande 24 manaderna (28%)

Langsiktig och formaliserad kompetensplan (13%)
e Antal anstéllda totalt pa foretaget: 250+ anstéllda (19%)
* Foretaget har en beslutad plan for att utveckla Al-relaterad
kompetens hos befintliga medarbetare under de
kommande 24 manaderna (19%)

Genomford i samarbete med

==:[1OVUS



BI‘iSt Iliol. :tid ﬁl.' dﬂt hinde“l' ﬂESt SEl‘ fﬁl‘ att ga f.l'a“ |!|ﬂ!| ti" Si.g.nifikanta skillnader mot tota.le.r.n.
genomforda insatser for kompetensutveckling pa foretaget Foljands undergrupper svarar i hogre grad:

FRAGA: Vilka av foljande hinder (om nagra) ser du nér det giller att i praktiken g4 frén ambitioner och Begransade ekonomiska resurser (29%)-

planer till faktiskt genomforda insatser inom kompetensutveckling och [arande i ditt foretag? Max 2 svar. * Omséttning: Upp till 129 Mkr/ar (36 %)

e Kompetensbrist riskerar att paverka

foretagets konkurrenskraft negativt pa 2-

Brist pa tid i dagliga arbetet 3 ars sikt: Andel ja (35%)

Brist pa personer med kompetens att leda och

genomfora utbildningsinsatser (16 %)

e Kompetensbrist riskerar att paverka

foretagets konkurrenskraft negativt pa 2-
3 ars sikt: Andel ja (22 %)

Begransade ekonomiska resurser

Brist pa personer med kompetens att
leda och genomfora utbildningsinsatser

Otydligt dgarskap och ansvar

Organisationens nuvarande struktur .
Otydligt agarskap och ansvar (13%)

e Antal anstéllda totalt pa féretaget: 250+
anstéallda (21%)

Lag forandringsvilja i organisationen

Incitament och styrmodeller som inte

prioriterar [arande Exempel pa annat hinder: .
7 EUBEmER I e ap e Inget av ovanstaende (12%)
Annat hinder, ndmligen: Pl ) o ¢
¢ fgriektioa ekonomisia md * Antal anstallda totalt pa foretaget: 20-49
gar for
o Resursbrist pa HR anstallda (17 %
Iﬂget av ovanstaende e Teknisk utveckling gar sa ( )

snabbt att det ar svart att veta

vilken kompetens som kommer

Vet ¢ att behovas om 2-3 &r Genomfdrd i samarbete med

0% 10% 204 30 40% 50 2=l JOVUS




Nédra hilften utueckiar “soft skills™ pa foretaget yenom
praktiskt arhete och larande i det dagliga arbetet

FRAGA: Vilket av foljande beskriver bast hur ditt foretag arbetar med att utveckla sk “soft skills”

(t.ex. samarbetsformaga, omdome, anpassningsformaga, larformaga) i organisationen? Signifikanta skillnader mot totalen.

Foljande undergrupper svarar i hogre grad:

Vi utvecklar framst genom praktiskt arbete och
larande i det dagliga arbetet (45%)

Vi utvecklar frimst genom praktiskt arbete och ldrande i det dagliga arbetet o Foretag i storstiader (51%)

Vihar ett strukturerat och formaliserat arbetssatt, inklusive utbildningar Vi har ett strukturerat och formaliserat

arbetsséatt, inklusive utbildningar (20%)
®* Foretaget har en beslutad plan for att
utveckla Al-relaterad kompetens hos
befintliga medarbetare under de kommande
24 manaderna (30%)

Utvecklingen sker huvudsakligen pa individens eget initiativ
Vi har inget uttalat tillvagagangssatt for hur vi utvecklar detta
Inget av ovanstaende

Vet €

0% 10% 20% 30% 40% 50%
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Majoriteten upplever att foretaget kan kombinera olika
kompetenser fran olika grupper nér verksamheten kréver det

FRAGA: Upplever du att ditt foretag har formégan att kombinera olika kompetenser
over team-, funktions-eller rollgranser nar verksamheten kraver det?

Signifikanta skillnader mot totalen.
Foljande undergrupper svarar i hogre grad:

Andel ja (83%)
® Foretaget har en beslutad plan for att utveckla Al-
relaterad kompetens hos befintliga medarbetare
under de kommande 24 manaderna (89 %)

Ja,imycket hog utstrackning
Ja,iganska hog utstrackning

Nej, inte i sarskilt hog utstrackning

Nej, inte alls

Andel nej (14 %)

Vet ¢j : :
* Antal anstallda totalt pa

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Info till respondenten:Med detta avses t.ex. att
medarbetare fran olika delar av organisationen
(exempelvis HR, IT, afféar, juridik, kommunikation
m.fl.) kan arbeta tillsammans i tillfdlliga eller
tvarfunktionella konstellationer for att I6sa nya eller

komplexa uppgifter. Genomford i samarbete med
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“Kompetenstragan kan inte langre behandlas
som ett separat HR-spar. I en arbetsmarknad
praglad av snabb Al-utveckling och
fordndrade kompetenskrav blir formagan att
utveckla ratt kompetens en direkt affarsfraga.
Manga organisationer vill framat, men arbetar
fortfarande for kortsiktigt och saknar
strukturer som gor kompetensutveckling till
en naturlig del av verksamheten. For att
lyckas kravs tydligare riktning, starkare
mandat och ett mer langsiktigt synsatt dir
kompetens kopplas direkt till strategi,
forandring och konkurrenskraft.”

Jenny Berge
CCO, Wise

PEOPLE
MOVE
BUSINESS

Genomford i samarbete med
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THE TRANSFORMATION GAP

When technology reshapes the gap

Hur Al och ny teknologi férandrar synen pa kompetens,
roller och framtidens arbete, och hur val organisationer
ar rustade for omstallningen.

Al & TEKNOLIGIDRIVEN OMSTALLNING

Genomford i samarbete med
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Nédra tua au tre foretag har inte en heslutad plan for att
utveckla Al-relaterad kompetens hos medarhetarna

RAGA: Har ditt foretag en beslutad plan for att utveckla Al-relaterad kompetens hos
befintliga medarbetare under de kommande 24 manaderna? Signifikanta skillnader mot totalen.
Foljande undergrupper svarar i hogre grad:

Ja (28 %)
e Antal anstillda totalt pa foretaget: 250+ anstéllda
(41%)
®* Foretag i storstader (37 %)
®* Foretag i Stor-Stockholm (39%)

Ja

\&
Nej (64 %)
e Antal anstillda totalt pa foretaget: 20-49 anstéllda
(72%)
e Omséattning: Upp till 129 Mkr/ar (77 %)

Vet ¢j

0% 10% 20% 30% 407% 50% 60% 70%
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Drygt dtta av tio foretag har i lag utstrackning uppdaterade
roll-eller krauprofiler som inkluderar Al-relaterade
al‘hEtssatt E“EI' k"“Skaper Signifikanta skillnader mot totalen.

FRAGA: I vilken utstrickning har ditt foretag uppdaterat roll-eller kravprofiler for att FEJEMeS ineleiigilplel SWERER | el gtk

. ) ) .
inkludera Al-relaterade arbetssétt eller kunskaper? sl (e wisiee g (IE9a)

e Kan i nagon grad paverka strategiska beslut pa
foretaget, som ror arbetet med att sakra den
framtida kompetensforsorjningen (20%)

® FoOretaget har en beslutad plan for att utveckla Al-
relaterad kompetens hos befintliga medarbetare
under de kommande 24 manaderna (35%)

Andel inte sarskilt hog utstrackning/inte alls (83%)

® Foretaget har INTE en beslutad plan for att
utveckla Al-relaterad kompetens hos befintliga
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% medarbetare under de

I mycket hog utstrackning
[ ganska hog utstrackning
Inte i sérskilt hog utstrackning

Inte alls

Vet ¢f
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Tre av tio upplever att Al-utvecklingen kommer leda till att
foretaget omvarderar hur man ser pa anstallning och Signifkanta skilnader mottotalen.
utformning av juniora roller | . e

FRAGA: Upplever du att Al-utvecklingen kommer att leda till att ditt foretag Andel i hdg utstrackning (29%)
omvarderar hur ni anstéller och utformar junioraroller? * Foretaget har en beslutad plan for att utveckla Al-

relaterad kompetens hos befintliga medarbetare
under de kommande 24 manaderna (48%)

e Kompetensbrist riskerar att paverka foretagets
konkurrenskraft negativt pa 2-3 ars sikt: Andel ja

Ja, i mycket hog utstréckning (38%)

Ja, i ganska hog utstrackning

Nej, inte i sarskilt hog utstrackning e Foretaget har INTE en beslutad plan for att

utveckla Al-relaterad kompetens hos befintliga
medarbetare under de kommande 24 manaderna
(65%)

e Kompetensbrist riskerar att paverka foretagets
konkurrenskraft negativt pa 2-3 ars sikt: Andel nej
(63%)

Nej, inte alls

= Netto: NEJ (56 %)

Vet ¢f
0% 10% 207% 30% 40% 50%
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"Manga foretag befinner sig just
nuiett 14ge dar Al diskuteras
intensivt, men dar den
organisatoriska omstallningen
annu inte har borjat pa riktigt. Nar
roller, kompetenskrav och
arbetssatt inte forandras i samma
takt som tekniken uppstar ett
vaxande gap mellan investering
och faktisk effekt. Det har dr inte i
forsta hand en teknikfraga utan
en ledarskaps- och
kompetensfraga.”

Martin Jensiter

Market Area Drector, Wise IT

THE FUTURE
BELONGS 10
THE GURIOUS
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THE COMPETITIVE GAP

What happens when organizations tall behind

Hur brist pa ratt kompetens paverkar organisationers
konkurrenskraft och vilka risker som uppstar nar
omstallningstakten inte matchar framtidens krav.

KONSEKVENSER & KONKURRENSKRAFT

Genomford i samarbete med
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Nédra fyra au tio upplever att brist pa ratt kompetens
riskerar att paverka foretagets konkurrenskraft
negativt pa 2-3 ars sikt

FRAGA: Upplever du att brist pa réitt kompetens riskerar att paverka ditt foretags
konkurrenskraft negativt pa 2-3 ars sikt?

Ja,imycket hog utstrackning

Ja, i ganska hog utstrackning

Nej, inte i sarskilt hog utstrackning

¢%%@

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Nej, inte alls

Vet ¢j

Signifikanta skillnader mot totalen.

Foljande undergrupper svarar i hogre grad:

Andel nej (58%)

e Antal anstillda totalt pa foretaget: 20-49 anstéllda

(65%)

Genomford i samarbete med
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THEVOIGES BEHIND THE DATA

1000-2999
anstallda
nnta!. 250-999 O
aHStallda anstallda

14% 20-49 anstallda

34 %

50-249 anstéallda
45%

Jag kan i lag grad
paverka dessa

Pa“el‘kq beslut
strategiska 6%
HR-beslut

Jag kan i nagon grad
paverka dessa beslut
29%

63%

Jag kan i hég grad
paverka dessa beslut

Ej svar
14%

Omsittning

Upp till 129 Mkr/ar
400 Mkr eller mer per ar 42%

17 %

130-399 Mkr/ar
27%

'l“l'illiSk Bankaktiebolag
form 1%

Aktiebolag
97 %

Mindre
nl't stader/tatorter och
landsbygdskommune

r
28%

Storstader och
storstadsnara

kommuner
40%

Storre stader och
kommuner nara

storre stad
32%

Storstadsomrade

Storstockholm
26 %

Riket exkl
storstadsomrad Storgdteborg
en 8%
59%
Stormalmé

7%



Fran insikt till handling i en arbetsmarknad i {orandring.

GOr kompetensplanering till en del av attarsplaneringen — inte en separat HR-

Process

Manga foretag vet att kompetensférsorjning ar avgdrande for affaren, men fa
arbetar langsiktigt. For att minska gapet mellan strategi och genomférande
behover foretag borja planera kompetens pa samma satt som man planerar
investeringar, tillvaxt och transformation. Det innebar att identifiera vilka
kompetenser verksamheten behdver om 3-5 ar, koppla dem till affarsmal och
skapa konkreta planer for hur kompetensen ska byggas internt eller sakras
externt.

Avsatt tid och mandat tOr kontinuerligt Iarande — annars torblir

kompetensutveckling en ambition

Nar tidsbrist och resursbrist ar de storsta hindren racker det inte att vilja
utveckla medarbetare. Foretag behover skapa strukturer dar larande ar en del
av arbetet, inte nagot som sker utanfér det. Det kan handla om att ge chefer
ansvar for kompetensutveckling i vardagen, skapa tydliga mal for 1arande och
prioritera utveckling av manskliga formagor som samarbete, kommunikation
och anpassningsformaga - kompetenser som blir allt viktigare i en Al-driven
arbetsmarknad.

CLOSING THE GAP STARTS HERE

Uppdateraroller, kravprofiler och arbetsséatt i takt med Al-

utvecklingen

Al-omstallningen handlar inte bara om att infora nya verktyg, utan om
att forandra hur arbete utfors och vilka kompetenser som skapar
varde. Foretag behover darfor kartlagga vilka roller som paverkas
mest av Al, definiera vilka nya férmagor som kravs och sékerstailla att
bade ledare och medarbetare far ratt kompetensutveckling. Annars
riskerar Al-satsningar att skapa osakerhet snarare an affarsnytta.

Mat omstallningstormaga lika tydligt som attarsresultat

Nar kompetensbrist redan nu upplevs hota konkurrenskraften
behover foretag borja folja upp sin férmaga att stalla om. Det handlar
om att mata mer an rekryteringar och utbildningstimmar - exempelvis
intern rorlighet, larhastighet, tillgang till kritiska kompetenser och hur
snabbt organisationen kan anpassa sig till nya affarsbehov. Foretag
som bygger stark omstallningsférmaga kommer ha battre
forutsattningar att mota bade teknologiska och ekonomiska
forandringar framat.



"Det som blir tydligt i rapporten dr att manga
foretag fortfarande forsoker mota framtidens
kompetensutmaningar med gardagens
arbetssatt. Samtidigt som forandringstakten
okar blir det allt viktigare att kunna
kombinera teknisk utveckling med ménskliga
formagor, larande och anpassningsformaga.
Fragan ar inte langre om foretag behover
stalla om, utan hur snabbt de kan gora det.
De organisationer som lyckas skapa en kultur
dar kompetensutveckling ar en naturlig del
av affaren kommer ocksa ha ett tydligt
forsprang framat.”

Jacqueline Hedlund
Head of Marketing, Wise

DEEP
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For fragor kontakta:

Jacqueline Hedlund
Head of Marketing, Wise

jacqueline.hedlund@wise.se

Pa Wise tror vi pa kraften i langsiktiga matchningar dar expertis, nyfikenhet och
mod moter manniskors potential. Genom konsultlosningar, rekrytering och
strategiska tjanster inom vara specialistomraden sténger vi glappet mellan
dagens utmaningar och morgondagens mdjligheter - sa att bade manniskor och
organisationer kan vaxa hallbart. Go the Wise Way.
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	KOMPETENSBEHOV

	Majoriteten upplever att kompetensförsörjning  behandlas som en affärsstrategisk fråga på företaget
	FRÅGA: Upplever du att kompetensförsörjning behandlas som en affärsstrategisk fråga på ditt företag?
	81%
	19%
	Signifikanta skillnader mot totalen.  Följande undergrupper svarar i högre grad:
	Andel ja (81%)
	Kan i hög grad påverka strategiska beslut på företaget, som rör arbetet med att säkra den framtida kompetensförsörjningen (88%)
	Företaget har en beslutad plan för att utveckla AI-relaterad kompetens hos befintliga medarbetare under de kommande 24 månaderna (94%)
	Andel nej (19%)
	Kan i någon grad påverka strategiska beslut på företaget, som rör arbetet med att säkra den framtida kompetensförsörjningen (31%)
	Företaget har INTE en beslutad plan för att utveckla AI-relaterad kompetens hos befintliga medarbetare under de kommande 24 månaderna (24%)
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	Vart fjärde företag arbetar inom en 1-års horisont för att möta verksamhetens framtida kompetenskrav
	FRÅGA: Inom vilken tidshorisont arbetar ditt företag främst för att möta verksamhetens framtida kompetenskrav?

	Något fler som upplever att det är svårt att internt utveckla den kompetens företaget behöver om 2-3 år
	FRÅGA: Upplever du att det är svårt att internt utveckla den kompetens ditt företag behöver om 2–3 år?
	52%
	46%
	Signifikanta skillnader mot totalen.  Följande undergrupper svarar i högre grad:
	Andel ja (52%)
	Kompetensbrist riskerar att påverka företagets konkurrenskraft negativt på 2–3 års sikt: Andel ja (72%)
	Andel nej (46%)
	Kompetensbrist riskerar att påverka företagets konkurrenskraft negativt på 2–3 års sikt: Andel nej (59%)
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	Drygt hälften agerar för att möta nya kompetensbehov genom en kombination av intern utveckling och extern rekrytering
	FRÅGA: Vilket av följande alternativ beskriver bäst hur ditt företag i praktiken agerar för att möta nya kompetensbehov idag?
	Signifikanta skillnader mot totalen.  Följande undergrupper svarar i högre grad:
	Främst genom en (jämn) kombination av intern utveckling och extern rekrytering (53%)
	Antal anställda totalt på företaget: 250+ anställda (67%)
	Företaget har en beslutad plan för att utveckla AI-relaterad kompetens hos befintliga medarbetare under de kommande 24 månaderna (64%)
	Främst genom att utveckla befintliga medarbetare (24%)
	Antal anställda totalt på företaget: 20-49 anställda (35%)
	Omsättning: Upp till 129 Mkr/år (31%)
	Genomförd i samarbete med
	"Det mest intressanta i resultaten är kanske inte att företag ser kompetensförsörjning som strategiskt viktigt, utan att så få faktiskt arbetar långsiktigt med frågan. Många organisationer befinner sig fortfarande i en situation där kompetensbehov hanteras först när affären redan påverkas. I en arbetsmarknad där förändringstakten ökar räcker det inte längre att rekrytera rätt kompetens här och nu. Företag behöver bygga förmåga att förutse, utveckla och ställa om kompetens kontinuerligt."
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	Tre av tio arbetar med planering inför framtida kompetensbehov men har ingen formaliserad plan än
	FRÅGA: Hur arbetar ditt företag på en övergripande nivå med att planera för organisationens framtida kompetensbehov? Välj det alternativ som stämmer bäst in på ditt företag.
	Signifikanta skillnader mot totalen.  Följande undergrupper svarar i högre grad:
	Vi arbetar med planering inför framtida kompetensbehov, men har ännu inte tagit fram en formaliserad plan (30%)
	Antal anställda totalt på företaget: 50-249 anställda (35%)
	Företaget har en beslutad plan för att utveckla AI-relaterad kompetens hos befintliga medarbetare under de kommande 24 månaderna (38%)
	Främst reaktivt när behov uppstår (22%)
	Antal anställda totalt på företaget: 20-49 anställda (33%)
	Omsättning: Upp till 129 Mkr/år (32%)
	Företaget har INTE en beslutad plan för att utveckla AI-relaterad kompetens hos befintliga medarbetare under de kommande 24 månaderna (28%)
	Långsiktig och formaliserad kompetensplan (13%)
	Antal anställda totalt på företaget: 250+ anställda (19%)
	Företaget har en beslutad plan för att utveckla AI-relaterad kompetens hos befintliga medarbetare under de kommande 24 månaderna (19%)
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	Brist på tid är det hinder flest ser för att gå från plan till genomförda insatser för kompetensutveckling på företaget
	FRÅGA: Vilka av följande hinder (om några) ser du när det gäller att i praktiken gå från ambitioner och planer till faktiskt genomförda insatser inom kompetensutveckling och lärande i ditt företag? Max 2 svar.
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	Inget av ovanstående
	Vet ej
	Signifikanta skillnader mot totalen.  Följande undergrupper svarar i högre grad:
	Begränsade ekonomiska resurser (29%)•
	Omsättning: Upp till 129 Mkr/år (36%)
	Kompetensbrist riskerar att påverka företagets konkurrenskraft negativt på 2–3 års sikt: Andel ja (35%)
	Brist på personer med kompetens att leda och genomföra utbildningsinsatser (16%)
	Kompetensbrist riskerar att påverka företagets konkurrenskraft negativt på 2–3 års sikt: Andel ja (22%)
	Otydligt ägarskap och ansvar (13%)
	Antal anställda totalt på företaget: 250+ anställda (21%)
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	Nära hälften utvecklar ”soft skills” på företaget genom praktiskt arbete och lärande i det dagliga arbetet
	FRÅGA: Vilket av följande beskriver bäst hur ditt företag arbetar med att utveckla s.k.“soft skills” (t.ex. samarbetsförmåga, omdöme, anpassningsförmåga, lärförmåga) i organisationen?

	Majoriteten upplever att företaget kan kombinera olika kompetenser från olika grupper när verksamheten kräver det
	FRÅGA: Upplever du att ditt företag har förmågan att kombinera olika kompetenser över team-, funktions-eller rollgränser när verksamheten kräver det?
	83%
	14%
	Signifikanta skillnader mot totalen.  Följande undergrupper svarar i högre grad:
	Andel ja (83%)
	Företaget har en beslutad plan för att utveckla AI-relaterad kompetens hos befintliga medarbetare under de kommande 24 månaderna (89%)
	Andel nej (14%)
	Antal anställda totalt på
	Genomförd i samarbete med
	“Kompetensfrågan kan inte längre behandlas som ett separat HR-spår. I en arbetsmarknad präglad av snabb AI-utveckling och förändrade kompetenskrav blir förmågan att utveckla rätt kompetens en direkt affärsfråga. Många organisationer vill framåt, men arbetar fortfarande för kortsiktigt och saknar strukturer som gör kompetensutveckling till en naturlig del av verksamheten. För att lyckas krävs tydligare riktning, starkare mandat och ett mer långsiktigt synsätt där kompetens kopplas direkt till strategi, förändring och konkurrenskraft.”

	Jenny Berge
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	Nära två av tre företag har inte en beslutad plan för att utveckla AI-relaterad kompetens hos medarbetarna
	RÅGA: Har ditt företag en beslutad plan för att utveckla AI-relaterad kompetens hos befintliga medarbetare under de kommande 24 månaderna?

	Drygt åtta av tio företag har i låg utsträckning uppdaterade roll-eller kravprofiler som inkluderar AI-relaterade arbetssätt eller kunskaper
	FRÅGA: I vilken utsträckning har ditt företag uppdaterat roll-eller kravprofiler för att inkludera AI-relaterade arbetssätt eller kunskaper?
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	Kan i någon grad påverka strategiska beslut på företaget, som rör arbetet med att säkra den framtida kompetensförsörjningen (20%)
	Företaget har en beslutad plan för att utveckla AI-relaterad kompetens hos befintliga medarbetare under de kommande 24 månaderna (35%)
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	Företaget har INTE en beslutad plan för att utveckla AI-relaterad kompetens hos befintliga medarbetare under de
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	Tre av tio upplever att AI-utvecklingen kommer leda till att företaget omvärderar hur man ser på anställning och utformning av juniora roller
	FRÅGA: Upplever du att AI-utvecklingen kommer att leda till att ditt företag omvärderar hur ni anställer och utformar juniora roller?
	Signifikanta skillnader mot totalen.  Följande undergrupper svarar i högre grad:
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	Kompetensbrist riskerar att påverka företagets konkurrenskraft negativt på 2–3 års sikt: Andel ja (38%)
	Netto: NEJ (56%)
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	"Många företag befinner sig just nu i ett läge där AI diskuteras intensivt, men där den organisatoriska omställningen ännu inte har börjat på riktigt. När roller, kompetenskrav och arbetssätt inte förändras i samma takt som tekniken uppstår ett växande gap mellan investering och faktisk effekt. Det här är inte i första hand en teknikfråga utan en ledarskaps- och kompetensfråga."

	Martin Jensäter
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	Nära fyra av tio upplever att brist på rätt kompetens riskerar att påverka företagets konkurrenskraft negativt på 2-3 års sikt
	FRÅGA: Upplever du att brist på rätt kompetens riskerar att påverka ditt företags konkurrenskraft negativt på 2–3 års sikt?
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