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Forord

Under det senaste aret har ett trettiotal tjansteforetag i Alimegas Al-forum delat sina fragor, forsék och
funderingar med varandra. De har traffats fyra ganger, lyssnat pa forelasare och kanske framfor allt -
pratat med varandra, tvars 6ver branscher som sallan méts: vard och omsorg, rekrytering, fastigheter,
utbildning, kommunikation, transport, mediebolag, sakerhet, finans och kunskapsféretag m.fl. Det ar
en brokig samling tjdnsteforetag, och det ar hela poangen.

Den har rapporten ar en sammanstallning av vad vi har hért. Den ar inte en forskningsrapport. Den ar
ett destillat av samtal mellan manniskor som sitter mitt i arbetet med att forsta vad Al innebar for
deras foretag, deras medarbetare och deras branscher. Roster fran IT-chefer, HR-chefer,
kvalitetschefer, affars- och verksamhetsutvecklare, jurister och vd:ar. Manniskor som inte alltid har
svaren, men som staller ratt fragor.

Syftet med rapporten ar att dela det monster vi har sett - sa att andra i tjanstesektorn, beslutsfattare,
samarbetsparter och den som &r intresserad av hur Al faktiskt landar i arbetslivet kan ta del av det. Vi
har valt att halla oss till beskrivande insikter och lata lasaren dra sina egna slutsatser om vad
framtidens kompetensbehov kraver.

Dar citat forekommer har vi valt att ange bransch och rollniva, men uteldmnat personnamn och

féretagsnamn.

Maria Elinder
Programansvarig, Alimegas Al-forum



Sammanfattning

En sak slar igenom allt annat i materialet: kompetens och forandringsformaga ar det enskilt viktigaste
malet for tjanstesektorns foretag kommande 12 manader - och det har det varit under hela aret.
Rangordningen har inte vacklat mellan september 2025 och april 2026. Allt annat - kostnader, risk,
produktivitet - har flyttat sig. Kompetensfragan star kvar i topp.

Samtidigt ar ett begreppsskifte pa vag att handa. En av vara externa forelasare formulerade det som
en rorelse fran “Al ar ett verktyg vi anvander” till “Al ar arbetskraft vi leder”. Det ar forelasarens
formulering, men den har satt spar i forumets samtal - och den fangar nagot som foretagen tycker sig
se pa hall, dven om de flesta fortfarande arbetar mitt i det férsta ledet.

Fem monster aterkommer genom alla traffar:

¢ Kompetensutveckling dr organisationens viktigaste mal - men ocksa det svaraste och det
mest ihardiga.

¢ Gapet mellan medarbetare vaxer snabbt - bade inom team och mellan team.

¢ Den centrala kompetensen &r inte att ldra nytt - det ar att tdnka om.

e Ledarskapet ar den kritiska multiplikatorn - sarskilt pa mellanchefsniva.

¢ Regleringen skapar ett eget kompetensbehov - sarskilt i rekryterings- och HR-nara
verksamheter.

Till detta kommer en observation som ar specifik for tjanstesektorn: branschgranserna haller pa att
|0sas upp. Foretag som tidigare inte konkurrerade gor det nu. Det innebar att kompetensbehoven inte
kan planeras inom varje bransch for sig, utan att de maste forstas i ett storre sammanhang - och det
ar en fraga dar tjanstesektorn har mycket att bidra med i de storre samtalen om framtidens
arbetsmarknad.



Var star tjanstesektorn
varen 2026?

For att ge en bild av utgangslaget samlade vi in mognadsdata i realtid pa forumet den 17 april 2026 via
Menti. Bilden ar sldende i sin spridning - och i hur mycket den har forflyttats sedan sensommaren
2025.

Mognadsmiitning, Almegas Al-forum

forelse september 2025 (N=33) och apnil 2026 (N=19

. SepEmber 2025 . Agril 2026

Bakom diagrammets forflyttning ryms tva iakttagelser varda att lyfta. Den forsta ar att gruppen som
“inte paborjat” har forsvunnit helt - alla foretagen i forumet ror sig nu pa Al-kartan pa nagot satt. Den
andra ar att skalningen - dar matbar effekt faktiskt uppstar - fortfarande ar en liten kategori. Fem
procent. Majoriteten befinner sig i ett mellanlage dar man har kommit igdng, men dar struktur,
matbarhet och bredd annu inte ar pa plats. Det ar i det mellanlaget som mycket av tjanstesektorns
arbete just nu pagar.

En av deltagarna, kvalitets- och utvecklingschef i ett rikstackande distributionsbolag, beskrev laget sa
har:

“Det ar valdigt, vildigt olika. Nagra ligger
kanske pa 70-80 procent av maxpuls och
andra behover hjart-lungraddning.”

— Kvalitets- och utvecklingschef, distributionsbransch

Spridningen finns inte bara mellan foretag. Den finns ocksa inom foretag. Det ar just det som gor
kompetensfragan sa svar - och sa viktig.
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Fran verktyg
till arbetskraft

Ett begreppsskifte har landat hos flera av deltagarna under
aret. En av vara externa forelasare uttryckte det sa har: om
2025 var aret da vi pratade om Al som ett verktyg vi anvande,
sa haller 2026 pa att bli aret da vi borjar prata om Al som
arbetskraft vi leder. Formuleringen ar féreldsarens, men den
har anvants mer dn en gang i vara samtal - kanske for att den
satter ord pa nagot som ligger och skaver. Skiftet fran assistent
till medarbetare har konsekvenser for vad kompetens ens
betyder.

For nagra av deltagarna ar det redan konkret. En digital
innovationsledare i ett stort nordiskt vard- och omsorgsbolag
berattade om hur man arbetar med multiagentsystem som
utvecklar mjukvara: en agent designar, en annan bygger
frontend, en tredje bygger backend, en fjarde koordinerar. Ett
utvecklingsteam utan manskliga utvecklare.

For andra ar det fortfarande ett framtidsscenario. Men i nastan
alla diskussioner aterkommer tanken: vad hénder nar vi inte
bara anvander Al, utan leder den? Vad hander nar
medarbetaren kommer till jobbet med sin egen Al-agent som
redan lart sig personens arbetssatt? Hur ser onboarding ut da?
Hur ser MBL-férhandlingar ut? Hur ser
kompensationsmodeller ut?

Det ar fragor som ingen har svaren pa. Men de stélls. Och de
kommer att beh6va besvaras.



Fem insikter om
framtidens
kompetensbehov

Tva framtider for arbetsuppgifter

Nar Al tar éver en Néar manniska och Al
hel uppgift arbetar tillsammans

1. Kompetens toppar listan — och har
gjort det sedan forumets start

Vi har tva datapunkter fran Menti-matningar i forumet: september 2025 och april 2026. Bada
gangerna har vi bett deltagarna rangordna sina viktigaste mal for de kommande 12 manaderna. Bada
gangerna hamnar “kompetenshojning och férandringsférmaga” pa forsta plats. Inget annat omrade
har den stabiliteten.



Viktigaste malen kommande 12 manader — rangordning
September 2025:

1. Kompetenshojning & forandringsférmaga

2. Produktivitet & kvalitet

3. Kostnadseffektivitet / budget

4. Forbattrade / nya digitala tjanster

5. Tillvaxt

6. Risk, integritet & sakerhet

April 2026:

1. Kompetenshdjning & férandringsformaga
2. Kostnadseffektivitet / budget

3. Risk, integritet & sakerhet

4. Produktivitet & kvalitet

5. Tillvaxt

6. Forbattrade / nya digitala tjanster

Observera tva forflyttningar mellan matningarna. Risk och integritet har klattrat fran sjatte till tredje
plats - troligen en kombinerad effekt av Al-férordningen, att fler féretag nu konfronteras med
konkreta juridiska fragor, och av de diskussioner som féljde kring Anthropics modell “Mythos” i mars-
april 2026. Den blev sa skicklig pa att hitta sakerhetshal att den inte slapptes till allmanheten, vilket
gjorde sakerhetsfragan pataglig aven for dem som dittills sett den som teoretisk. Tillvéxt och
forbattrade tjanster har samtidigt flyttat nerat. Foretagen verkar just nu prioritera att bygga internt
snarare an att expandera externt.

Men kompetensfragan ar oberoende av dessa rorelser. Den ar narmast motstandskraftig mot
forandring. Varfor? En tolkning ar att kompetensfragan aldrig riktigt blir “klar”. Man kan kdpa en licens
en gang, men man kan inte utbilda manniskor en gang. Tekniken utvecklas, rollerna férandras, och
forandringsbehovet vandrar vidare.

2. Gapet inom foretaget vaxer
snabbt

Flera deltagare har vittnat om samma sak: skillnaden mellan de som har tagit Al till sig och de som
inte har det blir stérre for varje manad som gar. En extern foreldsare uttryckte det kanske tydligast
nar han talade om utvecklarrollen:

“De basta utvecklarna kan bli 100 till 1000
ganger sa produktiva. Medan en
"averageutvecklare” kanske till och med
gar ner i produktivitet.”

— Extern foreldsare, Al Change Agent



Det ar en dramatisk beskrivning, men igenkanningen i rummet var pataglig. Flera foretag har egna
matningar som pekar at samma hall - inte nédvandigtvis i samma storleksordning, men i samma
riktning. Ett rekryteringsforetag beskrev hur de som beharskar Al i processerna levererar radikalt mer.
En byrakoncern inom reklam och kommunikation gér motsvarande observation: kreatérer som
integrerat Al i sina floden skiljer sig fran de som inte gjort det.

Bilden forstarks av extern forskning. PwC:s Al Performance Study 2026, som bygger pa en global
undersokning av 1 217 seniora chefer i 25 branscher, visar att de mest “Al-fit” bolagen nar 7,2 ganger
hogre Al-drivna intakts- och effektivitetsvinster an dvriga foretag. En central slutsats i studien ar att
foretag som fokuserar ensidigt pa effektivisering ofta missar den storsta potentialen - de verkligt
starka resultaten kommer nar Al kopplas till affarsutveckling, nya erbjudanden och bred
implementering. Det ligger val i linje med forumets egen observation: nasta steg for manga ar inte fler
pilotprojekt, utan att ga fran experiment till struktur, prioritering och verklig affarsnytta.

Den har skillnaden &r inte framst en fraga om teknisk begavning. Det ar en fraga om installning, om
tid att experimentera, om att vaga borja. En HR-chef i fastighetsbranschen beskrev det som att “fa alla
medarbetare att vaga anvanda det” - sjalva trosklen ligger innan kunskapen.

For arbetsmarknaden ar detta en ny sorts fraga. Vi har alltid haft kompetensgap mellan individer, men
nar de snabbaste kan ga fran dubbel till tiodubbel produktivitet pa ett halvar skapar det en ny

dynamik. Inom team, inom lénesattning, inom karridrvagar - och inom fragan om vad som hander
med dem som inte kommer ikapp.

3. Den centrala kompetensen ar inte
att lara nytt - det ar att tanka om

En av de mest tankevackande formuleringarna fran forumet kom fran en extern forelasare, som
beskrev en 10-30-60-regel for Al-transformation. Den lyder ungefar sa har: ungefar 10 procent av
arbetet handlar om algoritmer, 30 procent om att I6sa upp dataproblem, och 60 procent om att
arbeta med manniskor - organisation, kultur, roller, kompetens, forandringsférmaga. Teknikens andel
ar liten. Manniskornas andel ar stor.

“Det har ar inte en teknikutmaning. Det
har ar en verksamhetsutmaning. En
verksamhetsutmaning kriver ocksa att vi
borjar prata samma sprak och komma
samman.”

— Extern foreldsare, Al Change Agent



Det har 6ppnar for en viktig iakttagelse. Nar man pratar om framtidens kompetensbehov ligger den
naturliga reflexen att fraga: vilken ny kunskap behéver manniskor? Vilka kurser, vilka certifieringar?
Materialet fran forumet pekar pa en annan fraga: vilken formaga att tanka om behéver manniskor?
Formagan att se sina egna arbetsuppgifter med nya 6gon, att fraga “varfor gor jag det har?” och att
forestalla sig hur arbetet skulle kunna se ut annorlunda.

Det ar en férmaga som &r svar att utbilda. Den kraver tid, utrymme och ofta psykologisk trygghet.
Flera deltagare har lyft att de inte har den tiden - kalendrarna ar “orange och lila och rédmarkerade”,
som en av foreldsarna uttryckte det. En reflektion manga nickade till.

Det finns ocksa en praktisk dimension. En affarsutvecklare i en kommunikationsbyra uttryckte det sa
har:

“Behovet av akta, autentisk storytelling
kommer vaxa och vaxa. Och aven
manskliga relationer tror vi blir viktigare
och viktigare.”

— Affdrsutvecklare, kommunikationsbransch

Ju mer som kan genereras av Al, desto mer vardefullt blir det som inte kan genereras. Omdome.
Smak. Relation. Det ar ocksa en sorts kompetens - men en som séllan star med pa
utbildningsplanerna.

4. Ledarskapet ar den kritiska
multiplikatorn

Om det ar nagot foretagen aterkommer till ar det att ledarskapet avgor. Inte koncernledningens
ambition i sig - utan framfor allt mellanchefernas férmaga. Det ar pa niva 2 och 3 i organisationen
som Al antingen realiseras eller stannar i policyn.

Diskussionen i forumet knot an till en observation som lyftes i Alimegapodden i samband med att
Ledarna presenterade sin chefsundersokning: som chef ar det svart att leda utan forstaelse for hur Al
kan paverka den egna avdelningen. Det handlar inte om att chefen ska vara Al-expert. Men hon maste
atminstone kunna stalla ratt fragor till sitt team, forsta vad som pagar och ta ansvar for hur Al
anvands.

Ett bankinfrastrukturféretag har valt att centrera sitt arbete kring vad de kallar en “Al-hub” - en
stodjande funktion bemannad av mellanchefer pa niva 2 och 3 som hjalper till att prioritera, utvardera
och stoétta Al-initiativ ute i organisationen. Tanken ar att inte alla kan eller ska springa i egen riktning,
men att idéer behdver ett stalle att landa.



5. Regleringen skapar ett eget
kompetensbehov

Al-férordningen aterkommer i nastan alla samtal, och den lyfter inte bara juridiska fragor utan ocksa
kompetensbehov. En av de branscher som drabbas tydligt ar rekrytering och bemanning, eftersom
den sektorn lyfts fram som hogriskomrade. Men aven vard ar ett tydligt riskomrade, med sarskilda
krav pa hur Al far anvandas i verksamheter som ror individer i utsatta lagen. Flera deltagare har
beskrivit hur oklart tolkningsutrymmet ar.

“Den storsta utmaningen for var del som
jobbar i rekryteringsbranschen skulle jag
nog saga ar Al-forordningen och att hitta
ratt verktyg, tillampning. Vad kan vi gora?
Vad kan vi inte? Det iir en liten snarskog
att navigera sig i just nu.”

— Kvalitetschef, rekryteringsbransch

Det har skapar behov av en ny sorts tvarfunktionell kompetens. Juridik, HR, IT och verksamhet
behover arbeta tillsammans pa ett satt de sallan gjort forut. En CISO och IT-chef i en vard- och
omsorgskoncern beskrev hur flera regelverk samtidigt behover hanteras: GDPR, Al-férordningen,
NIS2, cybersakerhetslagen. Det kraver inte bara fackkunskap utan ocksa formagan att se hur olika
regelverk samverkar.

Samtidigt borjar fackforbunden rora sig i frdgan. En deltagare rapporterade att Unionen redan i tio fall
foérhandlat kring inforande av Al-verktyg. Det pekar mot ett kommande behov av kompetens kring
MBL-forhandlingar i Al-fragor - bade pa arbetsgivarsidan och inom fackférbunden. Det &r ett omrade
som helt sannolikt kommer att krava riktade utbildningsinsatser.
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Tjanstesektorns
sarskilda villkor

Tjanstesektorn befinner sig i en speciell position nar det galler Al. Mycket av det som sker ar direkt
applicerbart pa kunskapsarbete, kundservice, administration och radgivning - karnan i det tjanster
handlar om. Samtidigt har sektorn sardrag som gor utmaningen annorlunda an inom industri eller
offentlig sektor.

Branschgranserna loses upp

En dterkommande observation ar att traditionella branschgranser haller pa att bli otydliga. Nar Al gor
det billigare att bygga digitala tjanster kan ett teknikbolag bérja erbjuda tjanster som tidigare kravde
en specialiserad aktor. Bilbolag borjar erbjuda forsakringar. Banker bérjar konkurrera med
revisionsbyraer. Rekryteringsbolag méter plotsligt sina kandidater i helt nya sokfloden dar Google inte
langre ar huvudkanalen - ett HR- och rekryteringsforetag berattade att de byggt om hela sin sajt for
att synas i Al-sok.

Det innebar att kompetensbehoven inte kan beskrivas branschvis langre. Den som ar HR-chef i ett
fastighetsbolag, en IT-chef i en utbildningskoncern och en kvalitetschef i vard- och omsorgssektorn
delar mer kompetensbehov &n vad deras branschtitlar antyder. De behéver alla forsta data, styrning,
forandringsledning och Al-agenter. De behover alla forsta forordningen. De behover alla leda
manniskor genom osakerhet.

Personalintensiva verksamheter
har sarskilda utmaningar

Delar av tjanstesektorn - vard och omsorg, utbildning, bemanning - ar personalintensiva i en
omfattning som skiljer dem fran andra. Det ar inte framst repetitionen som utmarker dem - repetitiva
arbetsuppgifter finns ju dven inom industrin - utan manniskotatheten. Arbetet utférs av och for
manniskor, i direkt moéte, utspritt 6ver manga platser och av tusentals medarbetare samtidigt. Det gor
att Al-fragan aldrig bara handlar om teknik och processer, utan om hur man nar ut, utbildar och
forankrar i en stor och rorlig medarbetarbas. En kvalitetsansvarig i en stor vard- och omsorgskoncern
beskrev det sa har:

“Att sprida goda exempel och accelerera
det hir tvirs foretaget - vi finns ocksa i
Norden, sa vi behdver jobba pa manga
olika stallen samtidigt. Det aren
utmaning.”

— Kvalitetsansvarig, vard- och omsorgsbranschen
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Men samtidigt ar dessa verksamheter komplexa. Datakvaliteten ar ofta utmanande. Systemlandskapet
ar splittrat efter ar av foretagsforvarv. Den operativa personalen arbetar ofta i miljoer dar en chattbot
ar mindre anvandbar an i ett klassiskt kontorsarbete. Det gor att Al-transformationen ser annorlunda
ut har - mer om att stotta beslut och dela expertkunskap, mindre om att effektivisera administration.

Det kreativa och det manskliga
blir viktigare

En paradox som aterkommer ar att Al bade hotar och forstarker det manskliga vardet. |
kommunikations- och reklambranschen, dar Al kan generera bilder, texter och kampanjer pa
sekunder, marks en férskjutning mot det autentiska. Kunder som tidigare bett om fardiga leveranser
fragar nu hur byran arbetar med Al, men samtidigt efterfrdgas mer mansklig, genuin kommunikation.
Manga idag ser eller kdnner snabbt nar ndgot ar Al-producerat - och forutsagelsen i forumet ar att det
kommer att bli en vaxande efterfragan pa det som inte ar det.

Liknande monster syns inom utbildning, dar en verksamhetschef pa en utbildningskoncern beskrev
arbetet med vad de kallar “pedagogisk hederlighet” - att lara eleverna anvanda Al som hjalpmedel

utan att det blir fusk. Det kraver bade att larare forstar tekniken och att de kan halla en dialog om
dess anvandning som ar bade tillatande och kritisk.

“Vi har dragit igang ganska ordentligt
med utbildning for pedagogiska
verksamheter, och har blir utmaningen att
fora in Al gentemot eleverna - vi kallar det
pedagogisk hederlighet.”

— Chef teknik och service, utbildningsbransch

Men samtidigt ar dessa verksamheter komplexa. Datakvaliteten ar ofta utmanande. Systemlandskapet
ar splittrat efter ar av foretagsforvarv. Den operativa personalen arbetar ofta i miljoer dar en chattbot
ar mindre anvandbar an i ett klassiskt kontorsarbete. Det gor att Al-transformationen ser annorlunda
ut har - mer om att stotta beslut och dela expertkunskap, mindre om att effektivisera administration.
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Det kreativa och det manskliga
blir viktigare

En paradox som aterkommer &r att Al bade hotar och forstarker det manskliga vardet. |
kommunikations- och reklambranschen, dar Al kan generera bilder, texter och kampanjer pa
sekunder, marks en forskjutning mot det autentiska. Kunder som tidigare bett om fardiga leveranser
fragar nu hur byran arbetar med Al, men samtidigt efterfrdgas mer mansklig, genuin kommunikation.
Manga idag ser eller kdnner snabbt nar ndgot ar Al-producerat - och forutsagelsen i forumet ar att det
kommer att bli en vaxande efterfragan pa det som inte ar det.

Liknande moénster syns inom utbildning, dar en verksamhetschef pa en utbildningskoncern beskrev
arbetet med vad de kallar “pedagogisk hederlighet” - att lara eleverna anvanda Al som hjalpmedel
utan att det blir fusk. Det kraver bade att larare forstar tekniken och att de kan halla en dialog om
dess anvandning som ar bade tilldtande och kritisk.

“Vi har dragit igang ganska ordentligt
med uthbildning for pedagogiska
verksamheter, och har blir utmaningen att
fora in Al gentemot eleverna - vi kallar det
pedagogisk hederlighet.”

— Chef teknik och service, utbildningsbransch
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Vad detta betyder for
framtidens
kompetensbehov

Om man tar ett steg tillbaka och ser pa helheten framtrader tre dvergripande observationer. Vi
presenterar dem som utgangspunkter snarare an som rekommendationer - det finns fler satt att
svara pa de utmaningar som foretagen beskriver, och var avsikt ar att bidra till samtalet snarare an att
dra alla slutsatser sjalva.

OBSERVATION 1: KOMPETENS AR ETT ORGANISATORISKT PROBLEM, INTE
ETT INDIVIDUELLT

En av de mest envisa missuppfattningarna i debatten ar att framtidens kompetensbehov handlar om
enskilda manniskors fardigheter - att man kan bli “fardig med Al” genom att ga en kurs. Materialet
fran Almegas Al-forum pekar i en annan riktning. Kompetensbehovet ar systemiskt. Det handlar om
hur féretag prioriterar, styr, leder, belénar och féljer upp. Kompetensutveckling som inte ar inbaddad
i en organisatorisk kontext riskerar att bli spridda kurser utan effekt.

OBSERVATION 2: KOMPETENSUTVECKLING MASTE DIFFERENTIERAS

“Gor inte allt for alla hela tiden” var ett aterkommande rad fran forumet, och det speglar ett storre
monster. Organisationer som ror sig snabbt véljer ut grupper - ofta de som sitter pa vardefulla
processer - och investerar djupt i dem férst. Ovriga far bredare, lattare insatser. Delat ansvar &r, som
en deltagare uttryckte det, ingens ansvar. Kompetensutvecklingen maste ha dgare, och den maste se
olika ut for olika roller och olika mognadsnivaer.

OBSERVATION 3: TJANSTESEKTORN AR ETT TIDIGT VARSEL FOR HELA
ARBETSMARKNADEN

Det som hander i tjanstesektorn hander forst. Den héga andelen kunskapsarbete, den snabba
digitaliseringen och den relativa friheten fran fysisk produktion gor att sektorn fungerar som
kanariefagel. Om tjansteforetagen inte hittar [6sningar pa kompetensfragan - hur man bygger
organisationer dar Al och manniskor arbetar tillsammans 6ver tid - ar det sannolikt att samma fragor
kommer att dyka upp i hela arbetsmarknaden inom ndagra ar. Det ger en sarskild anledning att lyssna
nu.
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Avslutande reflektion

Aret som gatt i Almegas Al-forum har visat att féretagen i tjanstesektorn inte &r passiva infor Al-
utvecklingen. De experimenterar, de utbildar, de omorganiserar, de skriver policies, de férhandlar
med fack, de bygger Al-hubbar och de pratar med varandra. De star inte still.

Men de ar ocksa arliga om sina utmaningar. Tiden racker inte till. Kompetensfragan ar den svaraste.
Ledarskapet ar ojamnt. Regelverken ar otydliga. Och framtiden - den ar, som science fiction-
forfattaren William Gibson sagt och som en av foreldsarna lyfte i forumet, “redan har, den ar bara
ojamnt distribuerad.”

Av det vi har hort under aret vaxer nagra 6ppna fragor fram som vi bar med oss - och som vi tror att
fler behdver bara med sig. Vi delar dem har, inte for att vi har svaren, utan for att samtalen behdver
fortsatta:

¢ Vilken gemensam infrastruktur skulle tjanstesektorn behdva for att inte varje enskilt foretag ska
behova l6sa samma kompetensfragor pa egen hand?

e Hur sakerstaller vi att kompetenshojningen nar hela arbetsstyrkan, inte bara de som redan ligger i
framkant - sa att gapet inte blir for stort?

e Vilka yrkesgrupper behodver sarskilt riktat stéd nu, innan férandringen rullat igenom deras
bransch?

e Hur kan ledarskapsutvecklingen i Sverige utformas for att bara bade teknisk forstaelse och
mansklig tillit - den dubbla uppgift som mellancheferna star infor?

¢ Och kanske viktigast: hur kan arbetsmarknadens parter gemensamt bygga en milj¢ dar det ar
tryggt att tdnka om - for individer, for féretag, for branscher?

Det har ar fragor som ingen av de 30 foretagen i Al-forumet kan besvara sjalva. Men tillsammans har
de hjalpt oss att formulera vad vi bor stalla. Vi hoppas att det kan vara till nytta i de samtal som nu
behover foras - mellan féretag, mellan branscher, mellan arbetsmarknadens parter, och for alla som
arbetar med att forma framtidens kompetensférsorjning.
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Bilaga: Om Almegas
Al-forum

Almegas Al-forum ar ett natverk for tjansteforetag som vill driva omstallningen till Al med stéd av
varandras erfarenheter. Under verksamhetsaret 2025-2026 har ett trettiotal medlemsforetag traffats
under forumets fyra sammankomster.

REPRESENTERADE BRANSCHER

Vard och omsorg, rekrytering och bemanning, fastighetsforvaltning, utbildning (grund-, gymnasie- och
vuxenutbildning), kommunikation och reklam, finansiell infrastruktur, distribution och logistik,
kollektivtrafik, media, sakerhetstjanster, kunskapsbolag inom samhallsbyggnad, samt konsult- och
byraverksamhet.

REPRESENTERADE ROLLER

Vd:ar, férbundsdirektorer, IT-chefer och ClO:er, CISO:er, HR-chefer och HR-generalister,
kvalitetschefer, chefer for verksamhetsutveckling, digitaliserings- och innovationsledare,
affarsutvecklare, marknadsdirektorer, jurister och rektorer.

FORMAT

Varje traff har kombinerat inledande check-in dar deltagarna delar nuldget i sina foretag, extern
forelasare kring ett aktuellt tema (data, agenter, Al-marknadsforing, strategiska Al-fragor),
gruppdiskussioner samt gemensam reflektion och utvardering via Mentimeter. Samtal spelas in och
transkriberas och delas med deltagarna.

DENNA RAPPORTS METOD

Underlaget for rapporten bestar av transkriptioner fran fyra traffar under verksamhetsaret,
presentationsmaterial fran externa foreldsare, samt Menti-data fran april 2026 och jamférande Menti-
data fran september 2025. Citat har anonymiserats till bransch- och rollniva. Inga personnamn eller
foretagsnamn aterges i rapporten.
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