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OM HR-RAPPORTEN

Nar manniskor trivs, trivs dven foretagen, men ekvationen blir inte
verklighet riktigt sa enkelt.

Pa Talentech forstar vi mycket val att det som medarbetare och
kandidater behdver och forvantar sig idag kraver att man ser till hela
medarbetarresan, inte bara en enskild del av den.

Darfér samlar vi hela denna resa i var arliga nordiska HR-rapport.
Istéllet for att publicera separata rapporter, som vi gjorde férra aret,
har vi kombinerat alla insikter i en enda sammanhallen resurs.
Anledningen &r enkel: genom hela medarbetarresan hanger allt ihop.

For att forsta de verkliga forvédntningarna kandidater och medarbetare
har genom hela resan, fran det forsta sbkandet efter en arbetsplats till
beslutet att [dmna ett foéretag efter flera ar, har vi genomfoért en
omfattande undersdkning med éver 5 O00 personer i Norden och
Nederldnderna. Deltagarna representerar en bred variation av roller,
branscher och senioritetsnivaer.

Deras insikter tacker allt fran arbetsplatskultur, utveckling och
ledarskap till rekryteringstransparens, jobbsdkarbeteende, anvandning
av AI samt preboarding, onboarding och offboarding.

Vad kom vi fram till? Det presenterar vi i resten av rapporten.
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HUR VI SAMLADE IN DATA

Men forst, lat oss forklara hur vi kom fram till vara insikter.

Under andra halvaret 2025 genomfoérde vi webbaserade undersékningar
via var plattform och samlade in insikter fran éver 5 OO0 medarbetare i
Norge, Sverige, Danmark, Finland och Nederlanderna. Malet var att fa en
arlig och representativ bild av vad manniskor upplever och férvantar sig i
varje steg av medarbetarresan.

Vara respondenter bestar av en bred mix av aldrar, kon, befattningar
och senioritetsnivaer, vilket ger oss en heltackande bild av dagens
arbetsstyrka, fran de som &r tidigt i karridren till erfarna yrkespersoner.

Pa Talentech hjélper vi foretag att attrahera, rekrytera och behalla ratt
talanger genom en enda helhetsplattform. Men for att kunna stddja
denna resa effektivt kravs en djup forstaelse fér vad medarbetare
faktiskt behodver. Darfor ar vi dedikerade till att samla in data som
speglar deras verkliga upplevelser, utmaningar och prioriteringar.

Genom att dela dessa insikter Oppet ar vart mal enkelt: att ge
organisationer bade verktygen och kunskapen de behdver for att starka
medarbetarresan, fran forsta intresset till langsiktigt engagemang, och
skapa arbetsplatser dar bade manniskor och féretag kan véaxa
tillsammans.

Vi 6nskar dig en givande och insiktsfull 1dsning.
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HR-FRAGOR

HR-omradet &r en utmérkt plats att bdrja pa, hdr gar vi igenom hur
medarbetare upplever sin arbetsplats néar de val ér en del av den. Allt
fran kultur och ledarskap till utveckling, erkdnnande och langsiktigt
engagemang.

Foéljande sidor visar vad som verkligen formar vardagen pa jobbet och
vad medarbetare forvantar sig av sina organisationer.
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Vilka ar dina framsta skal till att du [amnar
en arbetsplats”?

22% Brist pa utvecklingsmojligheter

18% Bristfalligt ledarskap

17% Ohélsosam arbetskultur

11% Obalans mellan arbete och privatliv

10% Lag 16n eller otillrackliga féormaner

9% Annat

8% Béttre erbjudande pa annat hall

5% Begransad flexibilitet eller mojligheter till distansarbete
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Vad anser du kdnnetecknar en braledare?

19% 18%

Ger tydlig riktning och Stédjer utveckling och Ger regelbunden
hjalper till att prioritera tillvaxt feedback och
mellan arbetsuppgifter uppskattning

16% 14% 9%
Empati och emotionell Involverar teameti Fokuserar pa resultat
intelligens beslut och prestation

4% 4%

Fattar beslut med Uppratthaller stark
sjalvfortroende och kontroll dver teamets
sjalvstandighet processer
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Vilka forandringar skulle din arbetsplats kunna
genomfora for att Oka ditt engagemang?

Mer 6ppen kommunikation fran

ledningen
19% ;I;K?rlliignzre organisatoriska mal och
160/0 Mer erkdnnande och uppskattning
14% Battre hantering av arbetsbelastning

10

o ) )
/0 Mer flexibla arbetstider

90/0 Okat stod for psykisk halsa

9% Stérre sjalvstédndighet i arbetet

10/0 Annat
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Skulle du s&ga att din arbetsgivare
investerar tillrackligt i dig?

Ja Oséker Nej

Som jag ser det handlar investering inte nédvandigtvis bara om pengar. Det
handlar ocksa om den tid, uppmarksamhet och det fértroende som ladggs pa
medarbetarna. Medarbetare k&nner sig investerade i och stéttade genom till
exempel utveckling, erkdnnande och att I6ften faktiskt f6ljs upp.

Att mer a@n en tredjedel av medarbetarna kanner
sig osédkra infor den har fragan visar att
arbetsgivare ofta kan underskatta hur mycket
tydlighet och kommunikation faktiskt betyder.
Man kan tro att man gor tillrédckligt, men om det
inte kommuniceras tydligt och mérks i praktiken
kommer manniskor inte att uppleva det.

Siri Stray
Legal & People Associate

E
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Hur skulle du beddma din nuvarande
balans mellan arbete och privatliv?

46%

31%

18%

3%
29, 0
o A
€ >
Valdigt dalig Utmarkt
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Kanner du dig bekvam med att uttrycka
dina asikter pa jobbet?

46% 15%

Alltid Ofta Ibland

2%

Sallan Aldrig

Som skyddsombud f6r Talentech Norge &r fragan om
yttrandefrihet och trygghet i arbetsmiljon ett mycket viktigt amne
som jag ofta diskuterar.

Jag kan med tydlighet saga att psykologisk
trygghet inte uppstar av en slump. Det ar nagot vi
bygger medvetet genom vardagliga interaktioner.
Det &r uppmuntrande att se att de flesta kédnner sig
bekvdma med att uttrycka sina asikter, men den lilla
andel som inte gér det paminner oss om att
Oppenhet kraver kontinuerlig omtanke.

Caroline Rolstad
Revenue Controller
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Hur val stodjer din arbetsgivare
mangfald och inkludering?

45%
32%
18%
4%
1%

A -
€ >

Inte alls Valdigt val

o6

Mangfald och inkludering ar inte bara HR-
fragor. De formar hur vi samarbetar, férnyar
oss och fattar beslut. Att en majoritet av
medarbetarna kanner sig stéttade ar positivt,
men siffrorna visar ocksa att inte alla delar den
upplevelsen. Som ledare maste vi se till att alla
roster hors och att alla perspektiv far
utrymme, sarskilt i snabba miljder dér det ar

|att att forbise de mer tysta signalerna. ’ ’

Helena Wahlberg Réhl
Product Director
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Hur ofta far du feedback eller
prestationsutvarderingar?

28% Manadsvis

27% Veckovis

20% Kvartalsvis

16% En eller tva ganger om aret

Séllan eller aldrig

Regelbunden feedback ar en viktig drivkraft fér medarbetarnas
engagemang och prestation. Konsekventa avstamningar, &ven korta,
hjalper medarbetarna att forsta forvantningarna, halla sig i linje och k&dnna
sig stddda i sin utveckling.

Medan manga anstallda far feedback varje vecka eller manad, far en
ansenlig andel det fortfarande bara ett par ganger om aret eller knappt alls.
Denna data visar hur olika feedback prioriteras mellan olika arbetsplatser.
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Vilka formaner varderar du hogst?

OO0

Stod for larande och Flexibla Mojlighet till
utveckling arbetstider distansarbete

Wellnessprogram Annat
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Upplever du att ditt arbete pa din nuvarande
(eller senaste) arbetsplats blir erkant och
uppskattat?

" 49% 18%

Alltid Ofta Ibland

6% 2%

Séllan Aldrig

Uppskattning spelar en avgdrande roll fér hur motiverade och inkluderade
medarbetare kanner sig. Uppskattning behdver inte vara stort eller
storslaget, det viktigaste ar att det ar akta och aterkommande.

Chefer och HR-team kan gora stor skillnad genom att:

Uppmarksamma insatser och uttrycka det tydligt.

Ha regelbundna avstamningar och dela positiva iakttagelser.
Uppmuntra kollegor att lyfta och fira varandra.

Synligg6ra framgangar, lardomar och framsteg i teammaten.
Fraga medarbetare hur de sjalva foredrar att fa uppskattning.

Dessa sma, vardagliga handlingar bidrar till en kultur dér uppskattning
kanns naturlig och dar manniskor upplever att deras insatser verkligen
betyder nagot.
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Hur val férstar du dina magjligheter till
karridgrutveckling pa din nuvarande (eller
senaste) arbetsplats?

39%

30%

21%

7%
3%
€ >
Inte alls Valdigt val
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Upplever du att din cheft torstar dina
professionella mal?

69%

20% Inte séker

Som chef for ett eget team vet jag att det ibland kan vara svart att ha full
Overblick 6ver alla delar av medarbetarnas arbete och prestationer. Men att
satta upp, och félja upp teamets kortsiktiga och langsiktiga professionella mal
ar nagot av det viktigaste man gér som chef.

Dialogen nér dessa mal satts bor vara ett tillfalle
dér man skapar klarhet och kommer Gverens,
annars blir det som chef nastintill omgjligt att
forsta vilka mal som faktiskt galler. Darfor gléder
det mig att en majoritet av kandidaterna svarar
ja, men att en tredjedel antingen ar osakra eller
svarar nej ar oroande.

Jannie Bay Kobberholm
Head of Consulting
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Har du haft mgjlighet att paverka hur dina
prestationsmal satts?

o

Ja, alltid Ja, ibland
Saéllan Aldrig
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Vad signalerar [bnetransparens till dig om en
arbetsgivare?

48%

Att de har foértroende for sin I1bne- och
ersattningsstrategi

o ) )
11 /0 Att de ar progressiva eller moderna

8% Inget sarskilt

.yo Att de &r mindre flexibla i forhandlingar

30/0 Att de ar sarbara for interna konflikter eller missndje

1% Annat
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REKRYTERING - FRAGOR

Det héar avsnittet ar troligen det du vander dig till om du vill férsta hur
kandidater tdnker och agerar innan de ens kliver in i din organisation.
Rekryteringen &r namligen den punkt dar medarbetarresan verkligen
borjar.

Detta avsnitt av rapporten utforskar darfér hur ménniskor sdker jobb,
vad de férvantar sig under ansdkningsprocessen och vilka moment
som paverkar deras beslut att ga vidare eller avbryta.

Fo6ljande sidor visar vad som formar den moderna
kandidatupplevelsen, och vad féretag kan gora for att skapa en
smidigare och mer transparent kandidatresa.
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Hur viktigt ar karriarutveckling fér dig nar du
véljer arbetsgivare?

59%

26%

12%
1% 2%
ey
€ >
Inte alls Valdigt
viktigt viktigt
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Hur sannolikt ar det att du kommer att sdka ett
nytt jobb inom de kommande 6-12
manaderna®?

40%

23%

13% 14%

10%

€ >
Inte alls Valdigt
sannolikt sannorlikt

Manniskor sdker sig naturligt vidare mot nasta basta mdjlighet och
medarbetare ar inget undantag. Att behalla dem kréaver kontinuerlig
utveckling, meningsfull uppskattning och en kultur som stddjer deras
langsiktiga tillvaxt. Nar dessa delar finns pa plats minskar ocksa viljan
att ga vidare.
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Vad tycker du &r den mest frustrerande delen
av en ansOkningsprocess”?

Brist pa feedback eller Langa eller komplexa krav pa
uppdateringar dokument (CV, personligt brev etc.)
‘ 17% . ‘ 4% .
Otydliga arbetsbeskrivningar Annat
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Hur transparent forvantar du dig att ett féretag
ska vara under rekryteringsprocessen”?

62%

31%

4% 3%

Valdigt Nagot Jag férvéantar Jag tycker inte
transparent transparent mig inte sarskilt att det spelar
mycket nagon roll
transparens

Transparens har blivit ett grundkrav snarare an en
konkurrensférdel. Kandidater vill ha tydlighet
eftersom det signalerar arlighet och respekt. Nar
dver 60 7 forvantar sig en "mycket transparent”
process star det klart att féretag som haller
tillbaka information riskerar att férlora fortroende
langt innan en intervju ens har pabodrjats.

4
4 Sofie Jagert
5 Partner & Business Development Director
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Hur ser du pa lonetransparens under
rekryteringsprocessen (tex. nar ldneintervall
delas i jobbannonser eller under intervjuer)?

52%

29%

15%

4%
AR

Det bygger Det hjalper Jag tyckerinte  Det kan minska
fortroende kandidater att att det ar flexibiliteten i
mellan avgora om de ska ndédvéandigtide I|dneférhandlingar
kandidaten och ga vidare tidiga stegen

arbetsgivaren
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Har du nagon gang dragit tillbaka en

jobbanstkan pa grund av en dalig upplevelse?

Nej

Bakom de 22 % som valde att dra
sig ur finns en valkand berattelse:
obesvarade mejl, oklara néasta
steg, langa perioder av tystnad
efter intervjuer eller processer
som upplevs som oorganiserade.

Dessa data visar tydligt att sadana
upplevelser i hdg grad paverkar om
kandidater litar pa foretaget och
k&nner motivation att fortsatta i
processen.
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Skulle du s6ka jobb hos ett foretag igen
efter att ha blivit nekad?

67% -

260/0 Kanske

7% Nej

Ja Kanske

Nej
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Hur snablot forvantar du dig att fa svar
efter att du har skickat in en anstkan?

24%

Inom tva veckor

Inom en vecka

Inom en manad

Inom nagra dagar

Langre &n en manad

HR-rapport
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Anpassar du dina ansokningar for varje
jobb?

50% Alltid

24% Ofta

Vid vissa tillfallen

6% Sallan

4% Aldrig
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Vad ar viktigast for dig nar du valjer vilka
tjanster du ska sbka?

B Foretagets varderingar och kultur Ldén och férmaner

Bl Mdjlighet till karrigrutveckliing i Flexibilitet och méjligheter till
distansarbete

Team och ledarskap B Varumarke eller rykte
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Hur mycket research brukar du gora
om ett féretag innan du sdker jobb dar?

950%
44%

9%

En del Mycket Lite

1%

ingen
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Har du hagon gang sokt ett jobb ochinte
fatt nagot svar eller nagon aterkoppling
alls?

Osaker
,‘
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Hur ofta har du varit med om att inte fa nagot
svar fran ett fOretag efter att du sokt ett jobb?

Ibland Sallan Ofta

Aldrig N&stan varje gang

I var HR-rapport for 2025, som vi publicerade férra aret, sag vi att
forvantningarna kring kommunikation var mycket tydliga:

« 82 % av kandidaterna forvantade sig ett bekraftelsemejl efter att ha
skickat in en ansdkan.

« 82 % forvantade sig ocksa ett avslag via mejl eller telefon om de inte
fick jobbet.

Nar vi i ar fragade kandidater hur ofta de upplever att de inte far nagot
svar, visar resultaten att tystnad fortfarande &r vanligt férekommande,
manga hor helt enkelt aldrig tillbaka, oavsett steg i processen.

Kontrasten mellan férvantan och verklighet belyser en aterkommande
utmaning i rekrytering: de sma kommunikationspunkterna &r fortfarande
de som gor storst skillnad.
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REKF\’OYTERINGSI\/IARKNADSFC")RING
- FRAGOR

Om du ar nyfiken pa vad som fangar kandidaters uppmérksamhet langt
innan de ansoker, ar det har avsnittet vart att utforska.

Rekryteringsmarknadsféring handlar om hur féretag presenterar sig for
omvaérlden genom sitt varumarke, sitt budskap och sin synlighet. Det
visar vad som attraherar talanger, vad som vacker intresse och vad som
far nagon att stanna upp och 6évervaga just ditt féretag.

Pa de féljande sidorna far du veta vad som inspirerar kandidater, var de
lagger méarke till arbetsgivare och hur ni som organisation kan
kommunicera mer autentiskt pa en marknad déar konkurrensen om
uppmarksamhet ar stor.
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Nar du tittar pa en jobbannons, vad fangar
din uppmarksamhet torst?

Jobbtitel och rubrik

Fdretagskultur och vérderingar

Huvudsakliga arbetsuppgifter

Moijligheter till karriarutveckling

LAn och formaner

HR-rapport 35
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Vilken information tycker du oftast saknasi
jobbannonser?

Tydligt [6neintervall

22% Mojligheter till karridrutveckling

(1) Tydliga férvéntningar
15 /0 pa rollen

150/ Arbetsflexibilitet
0 (distans/hybrid/pa plats)

Foretagsbeskrivning och
varderingar
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Skulle du vara mer benagen att stka ett jobb
om I6neintervall fanns med i jobbannonsen”?
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Hur val tycker du att jobbannonser brukar
spegla den verkliga upplevelsen av att
arbeta pa ett foretag?

44%

33%

14%
7%
2%
A
€ >
Inte alls Valdigt val
7, Som nagon som arbetar med employer branding

%

Nar jobbannonser inte stdmmer 6verens med
verkligheten mérker kandidaterna det.

for langsiktig retention.

Fabian Séderstrom
Senior Advertising Manager

varje dag kan jag forsta hur frestande det kan vara att
putsa till budskapet i en jobbannons, &ven om det
bara handlar om sma justeringar. Men dessa data
visar mycket tydligt varfér autenticitet &r sa viktigt.

Min insikt har ar att en &rlig annons inte bara &r ett
etiskt val, utan ocksa en grundlaggande férutsattning
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Var sag du jobbet som du senast sOkte?

32%

B Jobbplattformar (tex. Indeed, Glassdoor, Stepstone)

LinkedIn
Fdretagets karriarsida

Kontakt fran rekryterare / rekommendationer

Annonser i sociala medier (Facebook, Instagram, TikTok m.fl.)
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Om du inte aktivt sGker jobb, var skulle du anda
lagga marke till ett intressant jobb?

*kandidater kunde vélja mer an ett alternativ

LinkedIn-flodet eller Jobbplattformar somjag Rekommendationer fran
annonser pa LinkedIn tittar paibland vanner/kollegor

Social media (Instagram,  Nyhetsbrev eller e-
Facebook, TikTok postaviseringar

Dessa data bekraftar det jag ser i praktiken och det
jag sager till kunder varje dag: talanger haller alltid
dgonen 6ppna, dven nér de inte aktivt letar jobb. En
stark nérvaro i ratt kanaler omvandlar passiva
kandidater till nyfikna sadana. Och det kanske
féorvanar en del, men jag har hért det manga
ganger: manga av de béasta rekryteringarna
kommer faktiskt fran just det dar ovéntade
dgonblicket av intresse.

y)
/Z Sofie Jagert
Partner & Business Development Director
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Har du hagon gang sokt ett joblb enbart for att
fOretaget verkade vara enriktigt bra

arbetsplats?
@ .
Ja, mer &n en gang Ja,en gang Jag kommer

inte ihag

For mig som marknadsforingsprofessionell &r dessa data inte alls
féorvanande. Jag ser varje dag, bade i mitt arbete och i mitt privata liv
som konsument, hur starkt ett starkt varumarke paverkar k&nslor och ~
beslut.

Né&r totalt 77 % av kandidaterna har sdkt ett jobb enbart
for att foretaget kédndes som en riktigt bra arbetsplats,
visar det mycket tydligt att arbetsgivarvarumaérket ofta
ar den forsta “upplevelsen” kandidater far. Ett starkt
varumarke attraherar inte bara talanger, det gor det i en
sadan grad att manniskor borjar forestalla sig sjélva som
en del av nagot meningsfullt. i

‘ Ei
A 55
Matilde Theils “
Marketing Director ,ﬁ
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Har du nagon gang avstatt fran att sbka ett
jobb t6r att foretaget inte verkade vara en
bra kulturell match?

Ja, mer an en gang

Ja,en gang Jag tanker inte pa féretagskultur
nar jag sdker jobb
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AI-FRAGOR

I den hér delen av rapporten utforskar vi hur kandidater anvander Al
hur féretag integrerar det i sin rekrytering och var uppfattningarna
skiljer sig at.

Las vidare och upptéck hur AI paverkar rattvisa, kommunikation och
beslutsfattande, och vilken roll bade kandidater och arbetsgivare anser
att det kommer att ha framover.
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Har du nagon gang anvant AI-verktyg for
att skriva eller férbattra en jobbansdkan?

40%

L - Y

Nej la

o6

Ur ett juridiskt och etiskt perspektiv utmanar AI-assisterade
applikationer oss att omprdva vad "autentisk” egentligen betyder.
Personligen ser jag dock AI som ett tillgédnglighetsverktyg i detta
sammanhang.

Kandidater anvander det for att tydligare formulera
sina styrkor, sarskilt de som har svart med skriftlig
kommunikation eller sprakliga hinder. Den dar
anvandningsgraden pa 40 % paminner oss om att
AT islutdndan jdmnar ut spelplanen och ger fler
manniskor majlighet att bli bedémda utifran
substans, inte enbart sina skrivfardigheter. Sa
kanske borde vara utvarderingsprocesser ocksa
bdrja spegla mer an bara det skriftliga innehallet?

99’

Malin Gustafsson
Chief Product Officer
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Vilka typer av uppgifter har du anvant Al till i

ansokningsprocessen”?

Att skriva eller forbattra ett personligt brev

36% Att skriva eller forbattra ett CV

15% Att forbereda sig infor intervjuer

6% Annat

10/0 Att skriva eller férbattra en portfolio
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Hur trygg ar du med kvaliteten pa
ansokningar som skapats med stod av
AI?

36%

19%

17%

14% 14%

€ >
Inte alls Valdigt

trygg trygg
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Tror du att anvandning av AI-verktyg ger
kandidater en konkurrensfordel?

51% Ja, en liten fordel

32% "

170/0 Ja, en stor férdel

Ja, en liten fordel Nej Ja, en stor férdel
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Skulle du kanna dig bekvam med att beratta
for en rekryterare att du anvande Al fOr att
forbereda din ansb6kan?

- Y L

la Nej

Att 70 7 kdnner sig bekvama med att beratta att de anvant AI visar pa en
tydlig véndpunkt. Kandidaterna sager det hogt och tydligt: AT &r normalt. Och
om kandidaterna redan har tagit steget dit, maste rekryteringsprocessen folja
efter.
. Samtalet bor inte handla om huruvida AI har
= anvants, utan om hur effektivt en person kan
\ anvanda ratt verktyg for att uttrycka sina
f \ fardigheter. Ju mer vi normaliserar anvdndningen
- ; av AI, desto mer kan vi fokusera pa det som
faktiskt betyder nagot i rekrytering: kompetens,
potential och det varde manniskor tillfor. ”

Linus Andersson
Director of Innovation
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Vilka &r dina stdrsta farhagor (om nagra) kring
att anvanda Al i joblbsOkningsprocessen”?

24% 24%

- Att framsta som oautentisk

Innehallets kvalitet eller exakthet
nga bekymmer
Felaktig anvandning av AI eller integritetsrisker

Oron for att AI ger en orattvis fordel eller uppfattas som fusk

Annat
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Hur k&nner du infor att foretag anvander AL

delar av rekryteringsprocessen (tex. urval eller
matchning)?

Neutral Positiv Negativ

Neutraliteten i dessa svar berédttar nagot viktigt. Fér mig signalerar den
inte likgiltighet, utan snarare en beredskap.

Som nagon som arbetar nara AI-styrning ser
jag detta som ett tecken pa att manniskor ar
Oppna for innovation, sa ldnge transparens,
rattvisa och maénsklig kontroll finns kvar. AI
kan stérka rekryteringen, men bara nar féretag
forbinder sig att anvénda det pa ett satt som
skyddar kandidater och férbattrar upplevelsen,
inte ersatter den.

Malin Gustafsson
Chief Product Officer

HR-rapport 50 2026



Skulle det paverka ditt beslut att sbka jobbet
om du visste att AT anvandesi
rekryteringsprocessen?

0 Nej, det skulle inte paverka mitt beslut.
(0]

19% Osaker

15% Ja, jag skulle vara mindre benagen att sdka

6% Ja, jag skulle vara mer benagen att sdka
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Vilken del av rekryteringsprocessen
tycker du lampar sig bast for AI-stod, nar
det anvands av rekryteraren?

3%
% 1%

15% 36%

15%
23%

Att skapa jobbannonser och rollbeskrivningar
Screening av CV:n

Inget av ovanstaende

Att hitta lampliga kandidater

Kompetensbeddmningar

Att genomfora intervjuer

Annat
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Tycker du att fOGretag bor informera nar AL
anvands i rekryteringsprocessen”?

50% Ja, alltid

41 0/0 Ja, i vissa fall

9% Nej, aldrig

Ja, alltid Ja, i vissa fall Nej, aldrig
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PREBOARDING - FRAGOR

Om du vill férsta vad som hdnder mellan att signera ett kontrakt och
att kliva in genom d&rren pa férsta arbetsdagen ar det har avsnittet for
dig.

Preboardingfasen satter tonen for tydlighet, trygghet och tillhérighet.
Den handlar om kommunikation, férberedelser och alla de sma
kontaktpunkter som go6r att nyanstéllda k&dnner sig redo, snarare an
osédkra infor att pabdrja sitt nya jobb.

Pa de foljande sidorna lyfter vi fram vad medarbetare vardesatter mest
under den har perioden och hur féretag kan skapa en smidigare och
mer genomtankt start pa resan.
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Vilken typ av kommunikation forvantar du dig
efter att du har signerat ett kontrakt?

B Regelbundna avstamningar (via e-post eller telefon)

Tillgang till praktisk information (schema, detaljer om férsta dagen)
Introduktion till teamet eller chefen
Valkomstmaterial eller onboarding-uppgifter

Jag férvantar mig ingen kommunikation

Annat
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Hade din nuvarande (eller senaste) arbetsgivare
kontakt med dig mellan att du skrev pa och att
du bérjade?

38% Ja, regelbundet
24% Ibland

Enstaka ganger

17% Inte alls
1

Som en del av forra arets rapport fragade vi kandidater om de hade upplevt
att de inte hor sarskilt mycket fran en ny arbetsplats i tiden mellan att

kontraktet skrivs pa och férsta arbetsdagen. Det var mycket nedslaende att
se att en dvervaldigande maijoritet svarade ja.

Det dér glappet mellan att skriva pa och att borja
formar en nyanstallds forsta intryck. Regelbundna
avstamningar signalerar att féretaget bryr sig och ar
forberett. Sa aven om det ar betydligt mer gléddjande
att se att 6ver 60 7% av kandidaternai ar fick nagon
form av regelbunden kommunikation, férvanar det
mig fortfarande att nastan var femte inte fick nagon

kommunikation alls. ” N
Siri Stray o

Legal & People Associate R
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Fick du all nGdvandig information innan din
forsta arbetsdag (tex. schema,
kontaktuppgifter,dokument)?

Att ha ratt information innan férsta
arbetsdagen gor att nyanstallda
ké&nner sig trygga i stéllet for osakra.

Ja Aven om de flesta fick den
information de behodvde, var det
manga som anda saknade hela
bilden.

Att dela praktiska detaljer i forvag,
allt fran kontaktpersoner och
viktiga datum till dokument och
scheman ar en liten insats som har
stor betydelse for upplevelsen pa
forsta arbetsdagen.

Delvis

Nej
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Kande du dig val forberedd infor att borja
ditt nya jobb?

7%

20% RBITYE

3%

Att borja ett nytt jobb ar alltid en blandning av férvantan och nervositet. For
mig var det de stunder da jag férstod vad som forvantades av mig och kénde
att allt var pa plats som gjorde storst skillnad.

Nar forberedelserna gors pa ratt satt skapar
det en k&nsla av lugn och tillhérighet som
foljer med in i de forsta veckorna. Alla far
inte den upplevelsen och det &r nagot vi kan
foréandra. Daremot ar det uppmuntrande att
se att de flesta k&nde sig forberedda.

Annelie Wistedt
Partner Manager Sweden
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Var det tydligt vad som forvantades av dig
din forsta dag?

Ja Till viss del Nej

Tydlighet under den forsta dagen séatter
tonen for hur snabbt nya medarbetare
kommer in i arbetet. Aven om de forsta
veckorna eller till och med manaderna pa
ett nytt jobb kan kadnnas 6vervéldigande,
ar det ofta just foérsta dagen som vacker
mest oro.

Utifran dessa data kan vi se att de flesta
medarbetare upplevde att de foérstod vad
som foérvantades av dem under sin forsta
dag, men en betydande andel gick &nda
in i sin roll med endast delvis vagledning.

Har finns utrymme for forbattring. Aven
sma insatser i kommunikationen kan fa
den férsta dagen att k&nnas mer
strukturerad, stottande och valkomnande.

) &)
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Hur trygg kande du dig infor att borjaen ny
roll pa din nuvarande (eller senaste)
arbetsplats?

63%

26%

9%
1% 1%
A A
€ >
Inte saker alls Valdigt sidker
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Fick du traffa ditt framtida team innan din
fOrsta dag?

31%

Nej Delvis (traffade nagra
teammedlemmar)

30%

Ja

Som ledare och som nagon som sjalv en gang varit kandidat som skulle bérja
ett nytt jobb, vet jag hur mycket det betyder for k&nslan av tillhérighet att fa
traffa sitt teami ett tidigt skede.

N&r ndstan 40 7 inte traffar nagon innan sin forsta
dag blir det tydligt att har finns en mojlighet som
ofta forbises. En enkel introduktion som faktiskt
kan vara sa lite som ett snabbt samtal fran chefen
eller ett meddelande pa LinkedIn fran framtida
kollegor kan dédmpa nervositet, bygga fortroende
och fa férsta dagen att kdnnas mindre som att kliva
in i det okadnda och mer som att ansluta till en
grupp som ar redo att vdlkomna en. :f_f‘

Matilde Theils
Marketing Director &
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Fick du enintroduktion till fGretagets
varderingar innan du bdérjade?

Ja

Kortfattat

Att introducera foretagets varderingar
innan en ny medarbetare borjar
hjalper till att s&tta forvantningar och
skapa en kénsla av riktning redan fran
dag ett. Anda fick 46 %% av
medarbetarna antingen bara en kort
introduktion eller ingen alls innan de
boérjade.

Detta visar pa en tydlig mojlighet.
Nar manniskor tidigt forstar vad
organisationen star for &r de mer
benégna att kdnna sig i linje med
verksamheten, trygga i sin roll och
mer sammanlénkade nér de kliver
in i sitt nya arbete.

Nej
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Hur hjalpsamt skulle det vara att fa en mentor
tilldelad innan férsta dagen”?

28% Nagorlunda hjalpfull

4% Inte nédvandigt

1% Inte hjélpsam

Mentorskap har blivit ett populédrt &mne de senaste aren, men manga
foretag erbjuder fortfarande inte detta till nya medarbetare. Daremot, med
en dvervéldigande majoritet pa 95 % av kandidaterna som instdmmer i att
det skulle vara hjalpsamt, &r vardet svart att ignorera. En mentor kan ge
tidig klarhet kring féretaget, teamet och rollen, och hjdlpa nya medarbetare
att kdnna sig stéttade langt innan deras férsta dag.
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ONBOARDING - FRAGOR

For dig som &r intresserad av vad som formar de forsta veckornaien
ny roll ger det har avsnittet av rapporten vardefulla insikter.

Onboarding &r den fas dar nya medarbetare skapar sina férsta intryck,
bygger relationer och boérjar bidra pa ett meningsfullt sétt. Denna period
ar avgorande for integration, motivation och langsiktigt engagemang.

Pa de foljande sidorna utforskar vi de delar som gdr onboarding
effektiv, fran stédfunktioner till kulturell introduktion och vad
medarbetare sjalva uppger hjélper dem att lyckas redan fran start.
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Hur lang tid tog det innan du kande dig
"hemma”i din nuvarande (eller senaste) nya
roll?

28%
. 1-2 veckor . 1-3 manader
Mindre dn en vecka . Mer &n 3 manader
3-4 veckor [ /ag kénde mig aldrig

helt hemma
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Kande du tidigt en kansla av tillhérighet?

41%
34%
18%
(1)
39 4%
€ 4
Inte alls Ja, absolut
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Hade du tillgang till de verktyg och system du
behbvde?

Ja, allt var klart Vissa verktyg ChatGPT sade:
saknades eller var Nej, det var en
forsenade utmaning

For mig lyfter dessa data fram nagot enkelt men avgdérande: forberedelser
spelar roll. Nar verktyg och system ar pa plats kan medarbetare fokusera pa
att lara sig och skapa relationer istéllet for att I6sa problem.

De 34 % som inte hade allt pa plats paminner
0ss om att manga delar av organisationen
maste samarbeta effektivt for att skapa en
smidig start for varje ny medarbetare. Inom
produktutveckling handlar vart arbete om att
minska hinder for anvéndare, att hjalpa dem att
fa sina uppgifter gjorda, och arbetsgivare star
infér samma utmaning nar de onboardar nya
kollegor. Ratt verktyg och system, levererade i
tid, satter tonen for hela medarbetarresan.

Helena Wahlberg Rdhl
Product Director
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Kande du dig valkomnad av ditt team och din
chef?

58%

28%

10%
3%
1% °
AEE——
€ >
Nej, inte alls Ja, valdigt val
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Nar du borjade ditt nuvarande (eller senaste)
jobb, hade du en tydlig kontaktperson for
fragor eller funderingar?

En tydlig kontaktperson kan vara
manga olika saker, en ndrmaste
chef, en kollega som stéttar, en
mentor eller ndgon fran HR.

Det viktigaste ar att nya
medarbetare vet exakt vem de ska
vénda sig till nar fragor dyker upp.

Foretag kan stdtta detta genom
att tidigt utse en person, dela
kontaktuppgifter och tydligt
beskriva vad den personen kan
hjalpa till med under de forsta
veckorna.

Ja

L

(\V[=]]
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Hur val blev du introducerad till
foretagets kultur och varderingar?

44%

29%
19%
(1)
39, 5%
oy
€ >
Inte alls Valdigt val

o0

Kultur och vérderingar &r grunden for allt vi bygger,
aven innovation. Nar nya kollegor forstar dem tidigt
kan de fatta battre beslut, samarbeta mer effektivt
och kanna sig trygga i hur de bidrar. Det &r
uppmuntrande att se att manga medarbetare fick
en bra introduktion, men de luckor som finns
paminner oss om att kultur inte ska vara nagot som

manniskor rakar upptécka av en slump. ”

Linus Andersson
Director of Innovation
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Fick du tillracklig utbildning for din roll?

31 % Delvis

Nej

Effektiv utbildning kan omfatta att ga bredvid en kollega, tydlig
dokumentation, praktisk trédning och regelbundna avstamningar med
en chef eller en mentor.

Eftersom dessa data visar att alla inte far den niva av utbildning som de
behover kan en kombination av olika format vara till stor hjalp.
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Vilken del av onboardingprocessen
hjalpte dig mest?

B Teamintroduktioner

B Rollspecifik utbildning

Stod fran chef

Utsedd mentor eller kollega

Dokumentation och resurser

Annat
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Hur snabbt bdrjade du bidra pa ett
meningsfullt satt till ditt team?

Omedelbart

15%

Inom den forsta
veckan

inom den forsta
manaden

7

Efter mer an en manad

32%

Jag kande inte att jag
bidrog

o6

Bland mina egna kollegor och hos mig sjalv har jag
sett hur olika manniskor kommer in i sina roller.
Vissa bdrjar bidra nastan omedelbart, medan andra
behover tid for att forsta sammanhanget och
bygga upp sjalvfértroende. Och det ar helt normalt.
Det viktigaste ar att ge nya kollegor den struktur,
det fortroende och det stdd de behdver for att
kédnna att deras arbete spelar roll. Meningsfulla
bidrag vaxer fram genom tydlighet och

uppmuntran, inte genom press. ”

Annelie Wistedt
Partner Manager Sweden
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Motsvarade din onboardingupplevelse
dina forvantningar?

' 54%

Ja, den motsvarade mina Ja, den dvertraffade mina
forvantningar forvantningar

31%

13% 2%

Inte riktigt Inte alls
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OFFBOARDING - FRAGOR

Det sista kapitlet i den har rapporten speglar det sista kapitlet i
medarbetarresan, att lamna ett foretag. I verkligheten behdver det
déremot inte vara det sista kapitlet alls.

En val genomfoérd offboarding kan paverka om nagon rekommenderar
foretaget, om personen behaller kontakten eller till och med valjer att

atervanda i framtiden. Hur manniskor lamnar formar ofta hur de minns
hela sin upplevelse.

Pa de foljande sidorna utforskar vi vad som &r viktigast i dessa sista
steg och hur en omtanksam offboarding kan skapa langvarig goodwill
och starka hela medarbetarresan.
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Hur skulle du betygsatta din senaste
upplevelse nar du lamnade en arbetsgivare?

50%

37%

10%
1% 2%
prenm—
€ >
Mycket dalig Utmarkt
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Var processen tydlig och respektfull?

Till viss del

Nej
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Fick du mdjlighet att dela din feedback?

Till viss del
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Blev du ombedd att hjalpa tillmed en
overlamning eller en plan for 6vergangen”?

Den nastan jamna foérdelningen

52% mellan svaren visar hur 1att
480/ kunskap kan falla mellan

(0 stolarna. En tydlig plan for
dvergangen, dven en enkel
sadan, hjalper team att behalla
sitt momentum och ger nya

medarbetare en starkare
startpunkt.

Ja Nej
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Fragade foretaget varfor du slutade?

En férdelning pa 50/50 visar pa en stor oenhetlighet i hur féretag
hanterar avslut. Halften av medarbetarna fick aldrig fragan varfoér de
slutade, vilket innebér att halften av alla organisationer missade
ovarderliga insikter om vad som driver personalomsattning, missndje
eller bristande samsyn.

Exitintervjuer &r ett av de enklaste satten att fanga den har
informationen. Nar de goérs pa ratt satt kan de fanga upp monster,
hjalpa till att férebygga framtida uppségningar och férvandla avslut
till lArande stunder.
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Fick du en exitintervju nar du lamnade din
senaste arbetsgivare?

o6

Exitintervjuer ar ett av de enklaste och mest vardefulla satten att forsta varfor
manniskor valjer att lamna. Anda berattade 65 procent av kandidaterna att de
aldrig erbjods en sadan intervju. Dessa data stack verkligen ut fér mig. Enligt
min erfarenhet ger det avslutande samtalet ofta klarhet fér bada parter. Det
ger medarbetaren en mdjlighet att kdnna sig hdrd och uppskattad fér den tid
som personen har bidragit, och det ger féretaget arliga insikter som det
annars inte kan fa.

Ur ett manniskoperspektiv &r detta en otroligt
missad majlighet. En respektfull offboardingprocess
ska ge medarbetare en rdst, dven i slutet. Det hjalper
organisationer att utvecklas, och det hjalper
medarbetare att k&nna sig erk&nda nar de gar vidare.

Det ar trots allt inte, och ska inte behandlas som, ett
administrativt steg, utan som ett viktigt manskligt

ogonblick. ’9

Siri Stray
Legal & People Associate
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Kandes din avgang uppmarksammad av din
chef eller ditt team?

Ja Till viss del Nej

Att kdnna sig uppmarksammad under offboarding &r lika viktigt som under
onboarding. Och att uppmarksamma en medarbetares avgang kraver ingen
komplex process.

FO6r manga medarbetare kan ett enkelt "tack” ett ordentligt samtal om
overldmning eller en kort stund av erk&nnande paverka hur de minns sin tid
pa féretaget.
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Hur paverkade din offboardingupplevelse
din syn pa féretaget?

| Ingen férandring

. Den forbattrades

. Den forsdmrades
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Skulle du kunna tanka dig att atervanda till
fOretaget i framtiden?

Kankse Ja

Nej
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Hur sannolikt ar det att du skulle rekommendera
fOretaget efter att du har slutat?

36%
29%
24%
6% 59
€ >
Mycket osannolikt Valdigt sannorlikt
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SLUTSATS

Att na slutet av den hér rapporten kan k&nnas som att na slutet av
medarbetarresan, men som data visar tar den egentligen aldrig slut. Inte for
kandidater, inte fér medarbetare och absolut inte fér de organisationer som
vill attrahera och behalla dem.

Arets resultat framtréader ett tydligt ménster: ménniskor vill ha transparens,
tydlighet, meningsfullt erkdnnande, genuina relationer och en arbetsplats
som haller vad den lovar. De sbker utveckling tidigare, férvantar sig
kommunikation snabbare och férlitar sig pa fértroende mer &n nagonsin.
Mer &n 5 OOO roster fran Norden och Nederlanderna bekraftade det vi
redan kande, att férvantningarna 6kar men att mojligheterna att moéta dem
Okar lika mycket.

Pa Talentech tror vi att de organisationer som lyckas under 2026 och
framat ar de som ser medarbetarresan som en kontinuerlig relation, inte
som en rad fristdende steg.

Ar du redo att skapa en arbetsplats dar manniskor vill boérja, stanna,
utvecklas och till och med atervanda? Upptack hur Talentech kan hjalpa dig

att gora det mojligt.
T CIERD ?

Har hittar du oss:

https://talentech.se/

@talentech

Radmansgatan 40, 113 47,
Stockholm Sverige
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