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Forord

Gladje pa arbetsplatsen kan lata som

ett abstrakt begrepp, en kdnsla eller en
stamning — nagot som &r svart att satta
fingret pa och dnnu svarare att agera
utifran. Denna rapport visar att det inte alls
ar sa. Gladje pa arbetsplatsen ar matbar,
den varierar enormt mellan olika marknader
och den ar nara och konsekvent kopplad till
tre saker som alla Féretagsledare bryr sig
om: personalbehallning, produktivitet och
viljan att rekommendera sin arbetsgivare.

Pa Edenred ville vi undersdka en fraga som far
betydligt mindre uppmarksamhet 4n engagemang:
Ar arbetsgladje en tillrackligt tydlig och stabil
drivkraft For Foretagets resultat, eller ses den

framst som ett trevligt inslag i fForetagskulturen?
Vara resultat visar att arbetsglddje faktiskt paverkar
resultaten. Den paverkar hur manniskor upplever sitt
arbete, hur ldnge de stannar och hur de talar om sina
arbetsgivare. Effekterna syns ocksa i de nyckeltal som
ar viktiga foér HR-chefer.

Global Workplace Joy Index bygger pa svar fran
17 450 medarbetare och 8 920 HR-chefer pa 27
marknader. Regionerna har grupperats utifran

de kulturella kluster som identifieras av GLOBE-
projektet—ett av de mest citerade akademiska
ramverken for att Forstad hur kultur formar
ledarskap och organisationsliv. Genom att ga
bortom den traditionella geografiska indelningen
i Forsaljningsomraden kunde vi undersdka hur
arbetsgladje upplevs av tusentals arbetstagare — och
framfor allt hur den kan missforstas.

Bakom genomsnittet i Global Workplace Joy Index
(63 av 100) doljer sig en varld full av kontraster.
Arbetstagare pa snabbvaxande marknader som
Indien, Mexiko och Peru uppger nagra av de hogsta
nivderna av arbetsglddje i hela studien. Daremot
uppger manga arbetstagare i mer etablerade
ekonomier en arbetsglddje som ligger under det
globala genomsnittet. Skillnaderna handlar inte

enbart om vélstand eller arbetsférhallanden. De
sager ocksa nagot om kultur, férvantningar och
hur arbetsgladije skapas och uppratthalls pa olika
marknader.

Kanske annu mer anmarkningsvart ar vad vi fann
nar vi jdmfoérde HR-chefernas bild av medarbetarnas
situation med medarbetarnas egna svar. Inom
nastan alla omraden vi undersokte, fran den dagliga
upplevelsen av arbetsglddje och engagemang till
kvaliteten pa aterkopplingssamtalen — har HR-
cheferna en mer positiv bild 4n medarbetarna
sjdlva. Vi ser inte detta som ett tecken pa bristande
omtanke, utan snarare som ett uttryck fér hur svart
det har blivit att halla sig uppdaterad om ldgetien
arbetsstyrka som ar mer geografiskt utspridd, bestar
av fler generationer och moter fler konkurrerande
pafrestningar 4n nagonsin tidigare.

Det som inger oss fortroende ar bevisen for att
klyftan gar att 6verbrygga, och att det l6nar sig.
Medarbetare med hogre gladjeindex ar betydligt mer
bendgna att stanna kvar hos sin arbetsgivare, kdnna
sig produktiva och rekommendera sin organisation
till andra. Faktorerna som bidrar till arbetsgladje —
meningsfull uppskattning, genomtankta férmaner
och genuina relationer med kollegor och chefer,
ligger inom rackhall For alla organisationer som ar
beredda att satsa medvetet pa dem.

Vihoppas att rapporten ger er den tydlighet

och de beldgg ni behoéver for att driva fraganier
organisation, och sjalvfortroendet att se arbetsgladje
inte som en kulturell "nice-to-have”, utan som en

av de mest tillForlitliga drivkrafterna bakom goda
affarsresultat i dag.

Héléne Podsadni Nilsson
CEO, Edenred Sweden
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Global Workplace Joy Index omvandlar
medarbetarnas vardagliga upplevelser

till ett betyg pa en skala Fran 0 till

Bilaga 100, baserat pa tio matt som visar hur
manniskor mar pa jobbet. De omfattar bland
annat energi, stolthet, meningsfullhet,
samhorighet och uppskattning, men ocksa
utbriandhet och frustration. Dessutom
mats det dvergripande engagemanget

och medarbetarnas bendgenhet att
rekommendera sin arbetsgivare.

Grundstenarna i arbetsgladje s31

Framatblick: Al och s48
arbetsgladjens Framtid

Slutsats s51

Varje medarbetares svar raknas samman till ett
genomsnitt som sedan delas in i: Lag gladje
(0-49), Medelglidje (50-74) och Hog glddje
(75-100). Det gor det mojligt att jamfora
manniskor, férmaner och ldnder pa lika villkor
samt att folja hur gladjen férandras over tid.

Mer information finns i metodbeskrivningen.
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De viktigaste resultaten

Gladjen varierar geoqgrafiskt
Arbetsglddjen varierar mellan regioner, dar Sydasien (Indien) och Latinamerika
ligger i topp globalt

Central- och Osteuropa (60)
ligger ndgot lagre.

\
Ostasien (Japan)
har det ldgsta
resultatet, 47.
Dar uppger 54 %
av arbetstagarna
att de har lag
arbetsgladje.

Latinamerika foljer tatt
efter med 70.

Sydasien (Indien)
ligger hogst med ett
indexvarde pa 73.

Anglosaxiska kulturer (63), Norden
och det germanska Europa (62) samt
Sydeuropa (62) ligger precis runt det
globala genomsnittet.

Gladje ger avkastning pa investeringen

94 %

av medarbetarna med hog arbetsgladje
férvantar sig att stanna kvar hos sin arbetsgivare
under de kommande 12 manaderna, jamfort
med 63 % av dem med lag arbetsglddje — en
skillnad pa 31 procentenheter nar det galler

personalbehallning.

Medarbetarnas glddje paverkar direkt balansrdkningen genom &kad personalbehallning och produktivitet

73 %

av medarbetarna med hog arbetsgladje
upplever att de ar mer produktiva an for ett
ar sedan, jamfort med 27 % av dem med lag
arbetsgladje — en produktivitetsokning pa 46
procentenheter.




Det globala indexet for Arbetsgladje

Formaner Idgger grunden for arbetsplatsgladje

Bra férmanspaket Fungerar som den framsta strukturella drivkraften For att mojliggora
arbetsplatsglddje

Av de 20 mojliga formanerna far medarbetare Varje forman ar kopplad till ett Jox Index éver det
med hog arbetsglddje i genomsnitt 5, medan globala genomsnittet pa 63, som stracker sig fran
medarbetare med (3g arbetsgladje far 3. 64 till 71.

Medarbetarna uppger att formaner (29 %) och HR-chefer ser ocksa vardet av formaner.
utvecklingsmojligheter (28 %) ar de viktigaste 38 % anvander dem redan for att frédmja

sdtten som organisationen framjar gladje pa. arbetsplatsgladje — en stoérre andel 4n for nagot

annat initiativ.

. /

Uppskattning qor skillnad ~

Sma forandringar i hur ofta medarbetare far aterkoppling och uppskattning kan hdnga samman med
stora skillnader i viljan att stanna kvar och den upplevda produktiviteten

Endast 18 % av Redan en 6kning fran ingen uppskattning till uppskattning en gang i
medarbetarna far formell manaden hinger samman med att andelen medarbetare som raknar med
ellerinformell uppskattning att stanna hos sin arbetsgivare de kommande tolv manaderna okar fran 73
frdn sin chef minst tre % till 86 %. Samtidigt 6kar andelen som upplever att de &r mer produktiva
ganger i manaden. med i genomsnitt 23 procentenheter globalt.




HR-cheferna kanske ar for optimistiska ... eller for I1dngt frdn medarbetarnas vardag?

HR-chefer overskattar konsekvent medarbetarnas arbetsgladje, och i individualistiska
kulturer ar klyftan annu storre

I Skillnaden i upplevd gladje bland medarbetarna ar storst i
7 anglosaxiska kulturer (+1,33) och Central- och Osteuropa
u (+1,24).
av 10

HR-chefernas genomsnittliga
uppskattning av medarbetarnas
arbetsgladje globalt

6.I

I Sydeuropa (+1,05) och Ostasien (Japan) (+1,0) ligger
skillnaden néara det globala genomsnittet (+1,0).

10 HR-chefernas och medarbetarnas skattningar ligger narmast
Qv varandra i Sydasien (Indien) (+0,80) och Latinamerika (+0,83).
Det globala genomsnittet for Det ar ocksa de regionerna med hogst uppmatt arbetsgladje.

medarbetarnas arbetsglddje

HR-chefer dverskattar dven medarbetarnas engagemang och hangivenhet. Skillnaden mellan HR-chefernas och
medarbetarnas uppfattningar ar stérst i de anglosaxiska kulturerna samt i nordiska och germanska Europa

Qv H R_ Skillnaden i uppfattning om engagemang ar storst i
66% anglosaxiska kulturer (+36,6%) samt Norden och det
Chefer germanska Europa (+32,1%).

anser att medarbetarna ar mer

engagerade an for ett ar sedan | Sydeuropa (+29,6%) och Ostasien (Japan) (+30,0%)

ligger skillnaden néara det globala genomsnittet (+29%).

Qv
medarbetare Skillnaden &r minst i Central- och Osteuropa (+19,2

procentenheter). HR-chefernas och medarbetarnas
uppger att de &r mer engagerade &n uppfattningar ligger ocksa relativt nara varandra
For ett &r sedan i Sydasien (Indien) (+22,0 procentenheter) och
Latinamerika (+24,2 procentenheter).

37%
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Det globala indexet for Arbetsgladje

Férmaner ar viktiga bade fér seniora chefer och fér dem i bérjan av karridren

Férmanernas betydelse 6kar med senioriteten, men de spelar ocksa en viktig roll tidigt i karridren

75 % av chefer pa hégre niva anser att fFérmaner ar lika
viktiga som eller viktigare dn grundlonen, jimfort med 60

% av medarbetarna pa mellanniva.

En av fem medarbetare i generation Z
uppger att Formaner hor till de Faktorer

som bidrar mest till arbetsgladjen.

/

Det som far manniskor att stanna skiljer sig frdn det som far dem att Idmna

L6n och ersattning hamnar i varsin dnde av skalan

De framsta skalen till att medarbetare
raknar med att stanna &r att de trivs
med arbetet, kdnner sig trygga i
sitt jobb, tycker om sina kollegor
och har en bra balans mellan arbete
och Fritid. Lonen hamnar strax
utanfoér de fem framsta skalen.

Nar fragan géller varfor de
skulle l8mna ar [6nen det
vanligaste skélet. Det som

far medarbetare att stanna
handlar om kultur, trygghet
och relationer, medan lag 6n
och bristande uppskattning
kan Fa dem att lamna.

Medarbetare med
lag arbetsgladje ar
betydligt mer benég-
na att ange ndstan
alla negativa faktorer
som skal till att [dmna
sin arbetsgivare.
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Det globala Joy Index

SA formas arbetsglddje

Arbetsgladje Formas av manga sma faktorer som
tillsammans paverkar hur medarbetarna mar pa
jobbet. Den handlar bland annat om hur mycket glidje
de far av sitt arbete, men ocksa om energi, entusiasm
och engagemang. Vardagens upplevelser paverkar
bade vilbefinnandet och kulturen pa arbetsplatsen.

Det kan vara hjdlpsamt att se arbetsglddje som ett resultat
av flera faktorer som hdnger samman. En medarbetare

kan till exempel ha néara relationer till sina kollegor men
anda kadnna sig undervérderad av ledningen. En annan kan
uppleva arbetet som meningsfullt, men samtidigt kdnna sig
utmattad. Ytterligare nagon kanske garna rekommenderar
sin arbetsplats, men dnda kdnner att det dr dags att soka nya
utmaningar ndgon annanstans.

Vi har tagit fram Global Workplace Joy Index fér att underséka
vad som skapar arbetsgladje och var den brister — med malet
att hjdlpa HR-chefer att framja och uppratthalla arbetsglddje
varlden éver.

Joy Index ar betydligt hogre pa marknader i
snabb utveckling och med hog tillvaxt

Det betyder inte nédvandigtvis att dessa marknader har hogre
vélstand eller béttre arbetsvillkor. Tvdrtom far etablerade
ekonomier oftare resultat under genomsnittet.

Joy Index, per region
Rangordnade efter hdgsta Joy Index-vdrde

Sydasien (Indien) 73
Latinamerika 70
Anglosaxiska kulturer 63
Norden och germanska lander 62
Sydeuropa 62
Central- och Osteuropa 60
Ostasien (Japan) 47

Sydasien (Indien), med ett Joy Index pa 73, och
Latinamerika (Argentina, Mexiko, Peru, Chile, Uruguay
och Brasilien), med ett resultat pa 70, utmarker sig som
regionerna med hogst arbetsgladje.

De anglosaxiska kulturerna (Storbritannien, USA,
Australien) ligger pa det globala genomsnittet. USA ligger
over genomsnittet med ett resultat pa 68.

Sydeuropa (Frankrike, Italien, Portugal, Spanien,
Grekland, Turkiet) och det nordiska och germanska
Europa (Osterrike, Belgien, Finland, Tyskland, Sverige)
ligger strax under genomsnittet. | Sydeuropa drar Portugals
l&ga resultat pa 56 ner snittet, medan Osterrikes resultat &r
60.

Central- och Osteuropa (Bulgarien, Tjeckien, Polen,
Rumanien, Slovakien) har ett ldgre totalresultat, bland
annat pa grund av de laga resultaten i Slovakien och Tjeckien,
dar bada ligger pa 57.



Det globala indexet for Arbetsgladje

Det globala indexet for

Arbets

oladje
Indien 73
Mexiko 72
Peru 72
Brasilien 70
Chile 69
USA 68
Argentina 66
Uruguay 65
Turkiet 65
Rumanien 64
Sverige 64
Frankrike 64
Spanien 63
Tyskland 62
Belgien 62
Finland 62
Storbritannien 62
Osterrike 60
Polen 60
Australien 60
ltalien 59
Grekland 58
Bulgarien 58
NI 57
Tjeckien 57
Portugal 56
BEDEN 47

Rangordnade efter hégst vdrde i Joy index
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Kulturella svarsmonster och ekonomiska
Forutsattningar kan ocksa paverka resultaten

Stigande l&ner och en upplevelse av att kunna forbéttra

sin ekonomiska situation kan 6ka optimismen och den
sjdlvrapporterade arbetsglddjen pa marknader med stark
tillvaxt, som Peru, Mexiko och Indien. | Indien berdknas den
genomsnittliga [6nedkningen uppga till 9,1 procent under 2026,
jamfort med en inflation pa cirka 4-4,5 procent. Det motsvarar
en reallénedkning pd omkring 4,5-4,9 procent. | Latinamerika
overstiger minimilénedkningarna inflationen, vilket starker
hushallens képkraft och bidrar till 6kat konsumentfértroende i
regionen.

Medarbetare pa mogna och valmaende marknader som
Australien, Tyskland och Storbritannien kan ha hogre
férvdntningar, men moter samtidigt ett tuffare ekonomiskt
ldge. | de avancerade ekonomierna avtog realldnetillvéxten

till cirka 1,8-2,2 procentislutet av 2025 och bérjan av 2026
—ungefar halften av takten ett ar tidigare. Realldnerna har

annu inte dterhdmtat sig till nivderna fére 2022. Europeiska
centralbanken raknar med att reallonetillvdxten blir negativ
under andra halvaret 2026, nar inflationen — delvis driven av
stigande energipriser — 6kar snabbare dn [6nerna. Det l[dngvariga
kostnadstrycket kan paverka den dagliga upplevelsen pa dessa
marknader, dven nar inflationen generellt avtar. Ett enskilt
varde i Joy Index kan inte fullt ut skilja effekterna av ekonomiska
férhallanden fran effekterna av kultur och férvantningar.

Vissa marknader préglas av en sarskild kombination av
utmaningar fér medarbetarna och kulturella sdrdrag som kan
vara svara att fanga ur ett vasterldndskt perspektiv. Japanska
medarbetare har sedan ldnge haft en kulturell tendens att
undvika mycket positiva svar i enkater, ndgot som kan hdnga
samman med édmjukhet och social dterhallsamhet. Samtidigt
praglas arbetslivet dar fortfarande av ldnga arbetstider och en
striktare hierarki an i andra ldnder i studien.’

I grunden ar arbetsgladje en starkt lokalt
praglad upplevelse

Regionala kluster ar ett anvandbart perspektiv for att upptdcka
overgripande trender, men det finns ocksa betydande skillnader
inom varje kluster.

‘ Sydeuropa uppvisar en skillnad pa nio indexvarden mellan
Turkiet (65) och Portugal (56).

‘ Central- och Osteuropa uppvisar p& samma satt en skillnad
mellan Rumanien (64) och Slovakien (57).

Lokala forhallanden pa arbetsmarknaden, arbetskraftens
alderssammansattning och den senaste tidens ekonomiska
utveckling paverkar sannolikt bade de lokala férutsattningarna
och medarbetarnas upplevelser.

"https://www.gallup.com/workplace/349484/state-of-the-global-workplace.aspx

Efter covid-19 soker medarbetarna hdgre nivaer av fortroende, psykologisk trygghet och flexibilitet for att kunna

hantera sina personliga prioriteringar parallellt med organisationens prioriteringar. Den underliggande osdkerheten

som uppstod under den perioden har i grunden férandrat vad manniskor vardesatter i arbetet.

Indrajeet Senqupta
Fore detta CHRO, M&M, Coca-Cola och J&J (Indien)
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Det globala indexet for Arbetsgladje

Den globala Kklyftan i arbetsgladje

Analys av skillnaden mellan arbetsgivare och medarbelare

Arbetsglddje Formas av manga vardagliga faktorer,
till exempel energi, stolthet, gemenskap och
uppskattning. Den handlar alltsa inte om en enda
kansla. Darfor ar det naturligt att skillnaden
mellan hur medarbetarna sjélva mar och hur HR-
cheferna tror att de mar inte kan forklaras av

en enda faktor. Den visar sig pa olika sdtt och

i varierande grad nar det galler arbetsgladje,
engagemang, aterkopplingens kvalitet och till och
med hur ofta medarbetarnas upplevelser mats.

Det finns ofta en skillnad mellan hur glada HR-cheferna tror
att medarbetarna kdnner sig i vardagen och hur medarbetarna
sjdlva upplever sin arbetsglddje. Den kan vara svar att uppfatta
utifran, dven for de mest uppmarksamma cheferna.

Genomsnittligt betyg Fran
HR-chefer:

7.I

av 10
- /

Genomsnittligt betyg fran
Medarbetarna:

6.I

av 10

KlyFtan: Skillnaden pa +1,0 podng mellan medarbetarnas
egen upplevelse av arbetsgladje och HR-chefernas
bedémning ar sd dterkommande att den verkar vara mer an
en engdngsforeteelse. Det tyder pd att cheferna inte alltid
har en fullstandig eller korrekt bild av medarbetarnas kanslor
i vardagen — sarskilt om de saknar ratt verktyg, signaler eller
stod for att fanga upp dem.

Medarbetare som kdnner arbetsgladje, per region

Medarbetarnas egna skattningar jdmférda med HR-chefernas
bedémningar; genomsnittlig skillnad pd en skala frdn 0 till 10

Sydasien (Indien) 0.80
Latinamerika 0.83
Norden och Tyskland 0.98
Ostasien (Japan) 1.00
Sydeuropa 1.05
Central- och Osteuropa 1.24
Anglosaxiska kulturer 1.33

11



Medarbetarnas arbetsgladje per marknad

Medarbetarnas egna skattningar jimférda med HR-chefernas bedémningar. Marknaderna dr

Land, skillnad mellan
medarbetarnas och
HR-chefernas resultat
+1.0 genomsnitt

Indien, +0.8
Mexiko, +0.5
Peru, +1.2
Brasilien, +0.7
Chile, +0.4
USA, +1.1
Argentina, +0.8
Uruguay, +1.4
Turkiet, +1.4
Rumanien, +0.9
Sverige, +1.0
Frankrike, +1.0
Spanien, +1.2
Tyskland, +0.9
Belgien, +0.7
Finland, +1.2
Storbritannien, +1.2
Osterrike, +1.1
Polen, +1.2
Australien, +1.7
Italien, +1.0
Grekland, +0.6
Bulgarien, +1.1
Slovakien, +1.6
Tjeckien, +1.4
Portugal, +1.1
Japan, +1.0

12

rangordnade efter hégsta sammanlagda Joy Index-vdrde. Skala 0-10.

HR-chefernas

@® bedomning
av medarbetarna
7.6 genomsnitt

Medarbetarnas resultat

o 6.6 genomsnitt
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7.5 comssm——— 8.2
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6.1 casssEEEE—— 7.1
6.3 cmmmmm» 6.9
5. caEEEEEEE——— 6.9
6 G 7.6
5.0 cEEEEEEEEEEEE—— 7.3
5.8 csssssmmm———— 6.9
4.7 cme——— 5.7



Landerna med de minsta skillnaderna mellan medarbetarnas
och HR-chefernas bedémningar hade ett genomsnittligt Joy
Index-varde pa 66,2 — 3,2 dver det globala genomsnittet.

I ldnderna med de storsta skillnaderna var genomsnittet
daremot 60,8, vilket &r 2,2 under det globala genomsnittet.

Det ar svart att sdga om det helt enkelt ar lattare att bedéma
hur medarbetarna mar nar de &r mer nojda, eller om HR-
cheferna pa dessa marknader battre forstar vad som bidrar
till medarbetarnas glddje och darfor prioriterar ratt insatser.
Oavsett vilket ar monstret en anvandbar signal: att minska
skillnaden mellan HR-chefernas bild och medarbetarnas egen
upplevelse kan ga hand i hand med att 6ka den 6vergripande

Det globala indexet for Arbetsgladje

Det har monstret galler dock inte dverallt. Nar marknaderna
rangordnas fran den minsta till den storsta skillnaden mellan
HR-chefernas och medarbetarnas uppskattning av gladje
framtrader ndgra anmarkningsvérda avvikelser:

Uruguay och Turkiet ligger bada bland de tio framsta
marknaderna sett till medarbetarnas Joy Index, men
skillnaden mellan HR-chefernas och medarbetarnas
skattningar ar dndd 0,4 hogre dn det globala
genomsnittet.

Australien har den storsta skillnaden, trots att landet inte
har det ldgsta Joy Index-resultatet.

gladjen. ) . ) )
Japan ligger exakt pa det globala genomsnittet nar
det géller skillnaden. Det kan tyda pa att HR-chefernas
bedémningar speglar medarbetarnas aterhallsamhet med
att ange mycket positiva svar.
Joy Index-virde och upplevd skillnad, per land
2.0
Lag arbetsgladje - H6g arbetsgladje -
18 Stor uppfattningsklyfta Stor uppfattningsklyfta
® Australien
1.6 Slovakien ®
-+
g_ 1.4 Tjeckien® Turkiet @ Uruguay
(o}
2 R Finland
o 1.2 Osterrlkeopolen.m.agpanien ® Peru
3 Portugal®@ @Bulgarien® Storbritannien ® USA
c . 5
= 1.0 @ Japan ) ItallenFrankrikg OSven?e.
o} Tyskland @ ® Rumadnien
QD 0.8 @ Argentina @®Indien
% Belgien ® ®Brasilien
D 0.6 Grekland @
® Mexiko
0.4 ® Chile
0.2 Lag arbetsgladje - Ho6g arbetsgladje -
. Liten uppfattningsklyfta Liten uppfattningsklyfta
0.0
46 51 56 61 66 71 76 81

Joy Index-varde
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Uppfattningsskillnaden 6kar med aldern,
men minskar och vander sa smaningom med

anstallningstiden

Medarbetare i generation Z uppger hogst gladje av alla
generationer (7,0 av 10) och den minsta uppfattningsskillnaden
(0,6). Generation X och babyboomers uppger déremot lagre
gladje (6,3) och har den storsta uppfattningsskillnaden (1,4).

Befattningsnivan visar ett annat ménster. Medarbetare
pd mellanniva uppvisar en skillnad pa 1,4 i Joy Index, medan
personer i ledande befattningar skattar sin egen arbetsglddje
till 7,8, vilket &r hogre an HR-chefernas genomsnittliga
uppskattning pa 7,6.

HR-cheferna kanske har ratt i att oroa sig for medarbetarna i
stort, men underskattar hur bra de mest seniora medarbetarna
mar. Har gar uppfattningsskillnaden alltsa at motsatt hall.

Att arbeta For ansvarsfulla
organisationer

Aven synen pa organisationens samhallsansvar
paverkas av skillnaden mellan medarbetarnas
och HR-chefernas uppfattningar. Globalt
instdmmer endast 59 % av medarbetarnai att
deras organisation tar socialt och miljomassigt
ansvar — 13 procentenheter farre 4n andelen
som kdnner gemenskap med sitt team (72 %).
Av de medarbetare som anser att arbetsgivaren
agerar ansvarsfullt uppger 70 % att de kdnner
sig mer produktiva pa jobbet an for tolv
manader sedan. Bland dem som inte anser att
foretaget agerar ansvarsfullt &r motsvarande
andel endast 12 %. Trovardighet i fraga om
foretagens samhéllsansvar byggs pa samma
satt som fortroende for organisationskulturen
och ledarskapet: genom konsekventa, synliga
handlingar som medarbetarna marker av i
vardagen.

Joy Index i ldnder dar HR-
cheferna skattar gldadjen
hogst lagst

(8,0 eller hogre):

68 56

N J
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(5 hégre dn genomsnittet)

- NG

Joy Index i lander dar HR-
cheferna skattar gladjen

(7.2 och lagre):

(7 ldgre dn genomsnittet)

J

HR-chefernas uppfattning ligger i stort sett
i linje med medarbetarnas, men stammer
inte helt 6verens med deras egen bild.
Medarbetarna upplever att arbetsgladjen
utvecklas i ratt riktning. Pa de marknader
dar HR-cheferna ar minst sakra pa sina
bedémningar ar medarbetarnas egen
skattning av arbetsgladjen faktiskt ldgre.
Samtidigt ar skillnaden mellan HR-chefernas
och medarbetarnas bedémningar stoérre pa
marknader dar arbetsgladjen ar ldgre. Det
tyder pa att utmaningen inte bara handlar

om insyn, utan ocksa om att bedémningarna
behéver bli battre kalibrerade.

Genom att komplettera den arliga
undersokningen med en pulsmétning varje
kvartal kan ledarna fa en mer aktuell bild
av de marknader dar deras bedémningar
ar minst tillforlitliga. Det kan bidra till att
minska skillnaden innan den utvecklas till en
storre risk.

Romain Monthaye, HR-direktor -
Férmaner & engagemanq, Edenred
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Foresprdkaonde av
arobetsgivarvarumarket

N&r medarbetarna Far fragan om de skulle
rekommendera sin arbetsgivare till en van framtrader
ett liknande monster, men skillnaden &r storre.

HR-chefernas genomsnittliga skattning: 8,2 av 10.

Medarbetarnas genomsnittliga skattning: 6,7 av 10.

Skillnad: HR-chefernas skattning ar i genomsnitt 1,5 hégre an
medarbetarnas. De stdrsta skillnaderna finns i tre av de fem
marknader dér skattningarna ar ldgst: Slovakien, Tjeckien och
Bulgarien — Central- och Osteuropa.

Sannolikhet att rekommendera organisationen som arbetsplats, per marknad

Medarbetarnas skattningar jamférda med HR-chefernas bedémningar. Marknaderna dr rangordnade efter Joy Index, pd en skala fran O till 10.

Land, skillnad mellan

medarbetarnas och HR-chefernas bedémning

Medarbetarnas skattning

HR-chefernas resultat 6.7 i genomsnitt ® av rfledarbetafna
+1.5 i genomsnitt 8.2 i genomsnitt

Indien, +0.9 8.0 emmmmm» 8.9

Mexiko, +1.1 7.9 e 9.0

Peru, +1.3 7.7 co——— 9.0

Brasilien, +0.9 8.1 esmmmm» 9.0

Chile, +0.8 7.5 == 8.3
USA, +1.5 7.3 con—— 8.8

Argenting, +1.3
Uruguay, +1.3
Turkiet, +1.7
Rumanien, +1.3
Sverige, +1.5
Frankrike, +1.8
Spanien, +1.5
Tyskland, +1.8
Belgien, +1.0
Finland, +1.7
Storbritannien, +1.6
Osterrike, +1.4
Polen, +1.3
Australien, +1.7
Italien, +1.4
Grekland, +0.9
Bulgarien, +1.8
Slovakien, +1.9
Tjeckien, +1.8
Portugal, +1.6
Japan, +1.7

7.0 cosssssss» 8.3
7.2 cosss—— 8.5
7.1 cossssssss——— 8.8
7.0 cassssss» 8.3
6.4 conmmmmmm——— 7.9
6.3 casssssssm——— 8.1
6.7 cnsssssm—— 8.2
6.7 cnnsssss————— 8.5
6.8 commmmm» 7.8
6.2 aEssssE———— 7.9
6.7 assssssmm—— 8.3
6.3 conmmmmmm— 7.7
6.4 casssm—— 7.7
6.4 aassssssmm—— 8.1
6.4 esssss——— 7.8
6.6 ammmm» 7.5
5.9 cassssssss——— 7.7
6.0 assssEEE——— 7.9
6.1 aEEsEsEs——— 7.9
5.9 casssss——— 7.5
4.2 cansssEmm——— 5.9
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Uppfattning och verklighet nar det galler engagemang

HR-chefernas syn:

* 66 % anser att medarbetarna ar mer engagerade an for ett

ar sedan.

* 6 % anser att medarbetarna ar mindre engagerade an for

ett ar sedan.

Medarbetarnas syn:

e 37 % uppger att de &r mer engagerade &n for ett ar sedan.

Skillnad: HR-cheferna ar betydligt mer optimistiska

an medarbetarna sjalva nar det galler utvecklingen

av engagemanget. Om andelen som upplever att
engagemanget har ¢kat minskas med andelen

som upplever att det har minskat, blir nettot

+60 procentenheter bland HR-cheferna och +19
procentenheter bland medarbetarna. Skillnaden pa 41
procentenheter tyder pa att HR-cheferna antingen har
en mer positiv bild 4n medarbetarna sjilva eller saknar
tillracklig insyn i engagemanget i vardagen.

* 18 % uppger att de dr mindre engagerade an for ett ar

sedan.

Medarbetare som upplever att de ar mer engagerade pa jobbet &n F6r 12 manader sedan, per marknad

Medarbetarnas svar jamfért med HR-chefernas bedémningar. Marknaderna dr rangordnade efter Joy Index-resultat, fran hégst till ldgst.

Land, skillnad mellan
medarbetarnas och
HR-chefernas resultat
+29 i genomsnitt

Indien, +22
Mexiko, +25
Peru, +31
Brasilien, +24
Chile, +23
USA, +33
Argentina, +28
Uruguay, +45
Turkiet, +24
Rumanien, +22
Sverige, +29
Frankrike, +43
Spanien, +30
Tyskland, +33
Belgien, +19
Finland, +34
Storbritannien, +36
Osterrike, +45
Polen, +17
Australien, +42
Italien, +28
Grekland, +13
Bulgarien, +21
Slovakien, +16
Tjeckien, +21
Portugal, +15
Japan, +30
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HR-chefernas uppskattnir
@® om medarbetarna
66% i genomsnitt

Medarbetarnas skattning
37% i genomsnitt

63% ammmmmmmm—— 85%
58% ammsssssmmmmm 83%
58% eammmEEEEmmmm——— 89%
62% eammmmmmmm——— 86%
43% CEmmm——— 66%
44% o T7%
35% aEEEEEmE—— 63%
28% e 7 3%
44% commmm——— 68%
38% aonmmmmmmmmm 60%
29% eEEEEEEEEE———— 58%
25% GEEEEEEE— 68%
30% eaaasaaaEm—— 60%
31% aEEEEE——— 64 %
34% commm—— 53%
22% CEEEE—— 56%
35% aaEEEEEE—— 71%
20% e  65%
29% aammmmm—— 46%
34% o 76%
31% o 59%
28% emmmmm— 41%
33% oammmmmmm—— 54%
35% emmm——— 51%
39% o 60%
30% emmmm——— 45%
10% eaaEEEEEEEmmm— 40%
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Forandringar | produktiviteten

HR-chefernas syn:

* 69 % anser att medarbetarna ar mer produktiva an for ett

ar sedan.

* 6 % anser att medarbetarna dr mindre produktiva an for ett

ar sedan.

Medarbetarnas syn:

¢ 53 % uppger att de kdnner sig mer produktiva an for ett ar

sedan.

* 11 % uppger att de kdnner sig mindre produktiva an for ett

ar sedan.

Skillnaden: Nar man jamfor svaren framtrader en
skillnad pa 21 procentenheter mellan HR-chefernas
och medarbetarnas uppfattningar. Bland HR-cheferna
uppgar nettot till 63 % som anser att produktiviteten
har 6kat, jdmfort med 42 % bland medarbetarna.
Aven om bdda grupperna i stort sett &r dverens om att
produktiviteten har forbattrats, verkar HR-cheferna
vara betydligt mer 6vertygade om omfattningen av
forbattringen dn vad medarbetarna sjalva upplever i
vardagen. Det kan tyda pa att HR-cheferna dverskattar
forbattringen nagot, eller pa att medarbetarnas
uppfattning om sin egen produktivitet inte fullt ut
speglar de forbattringar som ledningen ser i resultat-
eller prestationsdata.

Medarbetare som kidnner sig mer produktiva pa jobbet &n For 12 manader sedan, per marknad

Medarbetarnas svar jamférda med HR-chefernas bedémningar; marknaderna dr rangordnade efter hdgsta Joy Index-vdrde

Land, skillnad mellan
medarbetarnas och
HR-chefernas resultat
+16 i genomsnitt

Inden, +11
Mexiko, +10
Peru, +13
Brasilien, +7
Chile, -3
USA, +18
Argentina, +4
Uruguay, +20
Turkiet, +13
Rumanien, +9
Sverige, +22
Frankrike, +33
Spanien, +15
Tyskland, +14
Belgien, +11
Finland, +29
Storbritannien, +21
Osterrike, +26
Polen, +13
Australien, +26
Italien, +16
Grekland, +4
Bulgarien, +7
Slovakien, +13
Tjeckien, +17
Portugal, +10
Japan, +16

HR-chefernas skattning
® av medarbetarna
69% i genomsnitt

Medarbetarnas skattning
53% i genomsnitt

79% e 90%
78% e 88%
80% e 93%
81% e 89%
68% @ 71%
54% eomsssss—— 72%
60% = 64%
61% oo 81%
63% emmmm—— 76%
54% em— 63%
38% ennmmssmm—— 60%
36% G (9%
49% eammmm—— 65%
46% c——— 61%
43% emmm—— 54%
31% eosssssssssm———— 60%
52% oEEEE—— 74%
39% CIEEEEEEEEEE— (5%
39% emmm——— 52%
51% omes—— 77%
43% eos—— 59%
41% @ 46%
42% e 48%
44% c— 58%
46% enmmmm——— 63%
43% o= 53%
27% coo——— 43%
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Kommunikation- och feedoackkultur

HR-chefernas syn:

* 74 % bedodmer kvaliteten pa dterkopplingen och
prestationssamtalen med cheferna som "bra” eller
"utmarkt”.

* 7% bedodmer kvaliteten pa dterkopplingen och
prestationssamtalen med cheferna som "dalig” eller
"mycket dalig"”.

Medarbetarnas syn:

* 52 % beddmer kvaliteten pa dterkopplingen och
prestationssamtalen med cheferna som "bra” eller
"utmarkt”.

* 19 % bedomer kvaliteten pa dterkopplingen och
prestationssamtalen med cheferna som "dalig” eller
"mycket dalig”.

Andel som bedémer aterkopplingen och prestationssamtalen med cheferna som "Bra” eller "Utmarkta”, per marknad

Skillnad: HR-chefernas nettondjdhet &r +67 procentenheter,
jamfort med +33 procentenheter bland medarbetarna.
Skillnaden pd 34 procentenheter ar en av de storsta

i undersokningen. Det kan tyda pa att HR-cheferna
overskattar hur val medarbetarna upplever aterkopplingen
och prestationssamtalen — eller pa att medarbetarnas
forvantningar pa cheferna ar hogre &n ledningen antar.

Medarbetare jamfért med HR-chefer; genomsnittlig uppfattningsskillnad, rangordnad efter hégsta totala Joy Index-vdrde

Land, skillnad mellan
medarbetarnas och
HR-chefernas virde

+22 genomsnitt

Indien, +13
Mexiko, +20
Peru, +24
Brasilien, +18
Chile, +13
USA, +21
Argentina, +12
Uruguay, +19
Turkiet, +30

Medarbetarnas virde
52% genomsnitt

HR-chefernas bedémning
@ av medarbetarna
74% genomsnitt

72% com—— 85%
63% eammmmmmmm—— 83%
65% emmmsssssmm———— 89%
71% cossssss—— 89%
63% o 76%
68% enmEEEEEE————— 89%
57% comm——— 69%
48% eommmmmmm——— 67%
55% CGEEEEEEEESSSSSSS—— 85%

Rumaénien, +25
Sverige, +21
Frankrike, +31
Spanien, +15
Tyskland, +28
Belgien, +19
Finland, +22
Storbritannien, +29
Osterrike, +37
Polen, +14
Australien, +24
Italien, +22
Grekland, +15
Bulgarien, +17
Slovakien, +18
Tjeckien, +29
Portugal, +23
Japan, +23
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45% e——  70%
45% CEEEEEEEE— 66%
43% e 7 4%
50% oassssm———— 65%
49% C————— T %
51% conssssssssssm® 70%
51% eoassssssssssm—— 73%
54% coassssssssssmmmmm—— 83%
35% CEEEEEEEEEE— 72%
58% eom— 72%
52% eamssssssssmmmmm— 76%
36% eoammmEEmmmmm——— 589%
49% on—— 64%
44% oo 61%
46% aEEEEmm——— 64%
41% cEEEEEEEE—— 70%
38% aaammmammmmm—— 61%
24% onmmmm———— 4T7Y%



Det globala indexet for Arbetsgladje

Matning av medarbetarnas engagemang och trivsel

HR-chefernas syn: Skillnaden: HR-cheferna tror att organisationen foljer upp

medarbetarnas upplevelser ungefar var sjatte vecka, medan

HR-cheferna uppger att deras organisation mater medarbetarna upplever att det sker nirmare var tionde
medarbetarnas engagemang eller trivsel var sjatte vecka vecka. Det innebar att medarbetarna kan & tre till fyra firre
(8,7 gdnger per dr). Matningarna kan till exempel ske genom avstamningar per &r dn HR-cheferna tror. Om organisationerna
prestationsutvarderingar, individuella méten, informella foljer upp medarbetarnas upplevelser mer sallan 3n HR-
aterkopplingssamtal och medarbetarundersokningar. avdelningarna sjilva tror, kan tidiga tecken pa minskat

engagemang vdxa sig starkare och forbli oupptackta ldngre
Medarbetarnas syn: . ) o e
innan nasta avstamning fangar upp dem.

Medarbetarna uppger att deras organisation mater
medarbetarnas engagemang eller trivsel var tionde vecka
(5,2 gdnger per ar). Matningarna kan till exempel ske genom
prestationsutvarderingar, individuella méten, informella
aterkopplingssamtal och medarbetarundersoékningar.

Hur ofta medarbetarnas engagemang eller trivsel mats, enligt HR-
chefer och medarbetare, per Joy Index-varde

57%
48%

32%

18%

HR-chefer Lag Medelstor Hég
arbetsgladje arbetsgladje arbetsgladje

Genomsnittligt antal m&atningar per ar

®En gang varannan vecka+ @En gangimanaden @En gang var tredje manad
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Medarbetare i ldander med hogre Joy Index arbetar oftare i
organisationer som mater deras trivsel varje kvartal.

20

Joy Index-podng

Andel medarbetare som uppger att deras organisation mater engagemang eller
trivsel minst en gang per kvartal, per Joy Index-virde och marknad

75

70

65

60

55

50

45

40

10%

Chile .7
Uruguay e USA
Argentina
Rumani Tyskland ...~ 9 Turkiet
Frankrike umanien ?Yﬁ!'-"ge'
Finland Spanien .. Belgien
Grekl osff.rgul'eg.a'l'l:i'enA':zt‘::“en Storbritannien
reklan : Aust,
dSIMT(Ien Italien Tjeckien
Portugal
Japan

15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Andel medarbetare

50% 55%

60%



Att forsta kiyftan

Det globala indexet for Arbetsgladje

HR-cheferna har m&nga konkurrerande prioriteringarr,
de flesta med blicken riktad mot fromtiden

HR-chefer férvantas dstadkomma mer, trots att deras
uppmarksamhet ar splittrad. Med 6ver tolv konkurrerande

prioriteringar pa agendan sprids fokus sa tunt att ingen enskild
fraga far den fordjupning den behover —eller ens en tredjedel

av den uppmarksamhet som kravs.

Budget och ledningens uppmarksamhet ar begradnsade
resurser. Nar HR-cheferna maste hantera sa manga fragor
blir det svarare att folja hur medarbetarna faktiskt tdnker

och kdnnerivardagen. Da ar det ocksa ldttare att missa tidiga
tecken pa sjunkande arbetsmoral, minskad vilja att stanna kvar

eller svagare engagemang.

Vilka ar organisationens tre framsta HR-prioriteringar under de kommande tolv manaderna?
HR-chefer (N =8 920)

Medarbetarutveckling eller kompetensutveckling
Att forbattra medarbetarnas vilmaende
Implementering och utbildning inom Al

Hojda loner

Rekrutering eller att attrahera talanger

Okat medarbetarengagemang

Att erbjuda fler férmaner

Att behalla fler medarbetare

Okad kommunikation och transparens

Mangfald, jamstalldhet och inkludering

Att fForbattra arbetskulturen

Att stirka organisationens CSR- eller hallbarhetsinitiativ

Utveckla vart EVP och arbetsgivarprofil

33%
26%
26%
25%
24%
24%
20%
20%
18%
17%
16%
15%
12%
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Den har bristen pa fokus blir &nnu svarare att hantera nar man

tar hansyn till att prioriteringarna varierar. HR-prioriteringar

skiftar, forstaeligt nog, beroende pa hur och var manniskor

arbetar. Det som ar viktigast fFor medarbetare som helt och
hallet arbetar pa kontor ar inte nddvandigtvis viktigast for
dem som arbetari frontlinjen eller saknar en fast arbetsplats.

Det finns ingen strategi som passar alla. Vilka initiativ som ger

storst effekt beror i hég grad pa organisationens specifika

personalsammansattning och verksamhetsstrategi.

22

Kontorsbaserat

Medarbetarutveckling
/kompetensutveckling

Férbdttra medarbetarnas
vilmaende

Hojda loner

Implementering och
utbildning inom Al

Rekrutering
/attrahera talanger

Distansarbete

Oka medarbetarnas
valmdende
Implementering och
utbildning inom Al

Medarbetarutveckling
/kompetensutveckling

Hojda loner

Rekrutering

/attrahera talanger
Okat
medarbetarengagemang

0%

De 5 viktigaste HR-prioriteringarna, efter arbetsform
HR-chefer (N =8 920)

Hybridarbete
Prioriteringsandel Prioriteringsandel
0% 10% 20% 30% 40% 0% 10% 20% 30% 40%
Medarbetarutveckling
0,
/kompetensutveckling
Implementering och -
0,
utbildning inom Al 31%
Forbattra medarbetarnas
[+)
vdlmaende
Rekrutering
o,
/attrahera talanger
Okat
0,
medarbetarengagemang

Frontlinjen

Prioriteringsandel Prioriteringsandel

10% 20% 30% 40% 0% 10% 20% 30% 40%
o, Medarbetarutveckling/ —
kompetensutveckling 31%
Forbattra medarbetarnas
vdlmdende
k
cratatonge, €MD
/attrahera talanger 25%
Okat
medarbetarengagemang



Att stdrka medarbetarnas vélbefinnande ar hégsta prioritet
for HR-chefer i organisationer med helt kontorsbaserad,
hybrid- eller frontlinjeverksamhet. | organisationer med
helt distansbaserad verksamhet prioriterar HR-chefer ocksa
medarbetarnas valbefinnande hogt, men ldgger dessutom
storre vikt vid inférandet av Al och utbildning.

Medarbetarutveckling finns bland de tre hégst prioriterade
omradena i samtliga organisationsformer. HR-chefer i helt
distansbaserade organisationer ldgger storre vikt vid mangfald,
jamlikhet och inkludering (DE&I) &n HR-chefer i andra
organisationer. | frontlinjeorganisationer prioriteras inférandet
av Al och utbildning l&gst.

The Global Workplace Joy Index

Oavsett arbetsform hér medarbetarutveckling
och kompetensutveckling till de tre hogst
prioriterade omrddena, och de flesta placerar
omradet hogst. Men medarbetarutveckling

ar en framtidsinriktad prioritering: den
handlar om att bygga kompetens, inte om att
fanga upp hur medarbetarna mar har och nu.
Kompetensutveckling handlar om fragan 'Vilken
kompetens behéver medarbetarna ha om ett ar?’
snarare an '"Hur mar de just nu?’

Detsamma galler Al-implementering och
utbildning, som ar hogt prioriterade pa
hybridarbetsplatser, samt rekrytering, som

ar hogt prioriterad i frontlinjeverksamheter.

Alla dessa ar framatblickande eller utatriktade
prioriteringar. De kraver inte att man exakt fangar
upp medarbetarnas aktuella valbefinnande.
‘Utbildar vi tillrdckligt manga medarbetare?’ och
'Har engagemanget 6kat?’ ar tva helt olika fragor.

Michelle Kujawa
Learning and Performance
Consultant, Edenred
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En strateqgisk drivkraft for resultat

- inte en kostnadspost

Det ar latt att betrakta dessa siffror som "mjuka”
indikatorer, men medarbetarnas vilbefinnande paverkar
i sjdlva verket bade verksamhetens risker och resultat.
Alla foretag kanner till hur produktionsbortfall,
bristande engagemang och personalomsattning paverkar
resultatrdkningen. Vilbefinnande pa arbetsplatsen kan
bidra till att minska dessa risker - det ar inte bara en

fristaende kostnadspost som konkurrerar om budgeten.

Som jamforelse uppskattar Gallup att oengagerade
medarbetare kostar den globala ekonomin omkring 8,8-10
biljoner dollar per ari férlorad produktivitet?, motsvarande
cirka 9 procent av den globala BNP:n. Dessutom uppgar
kostnaden for att ersitta en medarbetare som slutar vanligtvis
till 50-200 procent av arslonen3. Enligt SHRM:s jdmforelsedata
frdn 2025 kostar det 4 700-5 475 dollar att ersdtta en
medarbetare i en icke-ledande befattning. *

Baserat pd SHRM:s jamfdrelsedata skulle en organisation med
1000 anstallda potentiellt kunna undvika cirka 1,46-1,70
miljoner dollar i arliga rekryteringskostnader genom att
minska skillnaden pd 31 mellan andelen medarbetare med hog
respektive 3g arbetsglddje. Aven en blygsam férskjutning frén
[ag till hog arbetsglddje skulle alltsa kunna leda till betydande
besparingar.

Sa ser det ut i praktiken -
ett exempel fran Storbritannien

For organisationer som vill jdmféra detta med
sina egna siffror visar Reward Gateway | Edenreds
brittiska ROI-kalkylator hur investeringar i
engagemang och uppskattning kan bidra till
konkreta resultat, som att fler medarbetare
stannar kvar och produktiviteten 6kar. Kalkylatorn
bygger pa brittiska skatteregler och férmaner,

sd resultaten kan inte 6verforas direkt till andra
ldnder. Den &r anda ett anvandbart exempel pa
hur rapportens idéer kan omsattas i praktiken

och en bra utgdngspunkt for att ta fram ett
affdrsunderlag for den egna marknaden.

2 https://www.gallup.com/workplace/708071/global-employee-engagement-continues-decline.aspx
3 https://www.americanprogress.org/article/there-are-significant-business-costs-to-replacing-employees/
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4 https://www.shrm.org/about/press-room/shrm-releases-2025-benchmarking-reports--how-does-your-organizat




Det globala indexet for Arbetsgladje

NOjoa medarbetare
stannar kvar

Joy Index-resultaten hdnger ndra samman med flera nyckeltal som star
hogt pa HR-chefers agenda: personalomsattning, produktivitet, viljan
att rekommendera arbetsgivaren och engagemang. Féretag som ser
arbetsglddje som en drivkraft for tillvxt snarare dn en kostnadspost
har tydliga beldgg for att stddja den synen.

94 % av medarbetarna med hog arbetsgladje Forvantar sig att
Fortfarande arbeta hos sin nuvarande arbetsgivare om ett ar,
jamFort med 63 % av medarbetarna med lag gliddje.

Sannolikhet att stanna kvar hos nuvarande arbetsgivare under de
kommande 12 manaderna, efter Joy Index-niva
2%

Lag
arbetsglddje (0-49) 9% 10% 16% 26% 37%
3%3% 1%
Mellanhég i . 2
arbetsglidje (50-74) 8% 30% 56%
2% 2%
SLE 15% 79%
arbetsgladje (75-100) 5% °

1%

® Mycket osannolikt @ Ganska osannolikt @ Varken troligt eller osannolikt
® Ganska troligt @Valdigt troligt @ Vet inte/Inte sdker

Sa vad far medarbetare —sarskilt de med hoég arbetsglddje — att
stanna kvar? Skillnaderna i personalomsattning som visas ovan
kan kopplas till ett fatal konkreta faktorer som organisationer
kan paverka. Nar vi fragade medarbetarna varfor de véljer att
stanna, handlade svaren mindre om l&nen och mer om den Jag trivs med arbetet @157

dagliga upplevelsen av arbetet.

De 5 framsta skalen till att de valjer att stanna kvar
Alla medarbetare (N = 17 450)

Jag kdnner mig trygg o
i mitt jobb 45%

Jag trivs med mina kollegor @cf:L7

Min roll ger en bra balans

(¢)
mellan arbete och privatliv 38%

Jag far bra betalt o
for mitt arbete 33%
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De tre frdmsta skalen: hog arbetsgladje

64% 54%

Trivs med Kanner sig trygga Tycker om
arbetet i sitt jobb sina kollegor

P& Brasserie Vanuxeem ser vi \ J
medarbetarnas valbefinnande som

en viktig del i att attrahera och behdlla
personal. Utdver grundldggande
fdrmaner, som lunchférman, frémjar

vi en positiv arbetsmiljd genom Aarliga
tillstallningar och sarskilda firanden pd
mors och fars daq. Vi uppmarksammar 460/ 330/ 240/
fodelsedagar med gemensam frukost (o) (o) (o)

eller en drink, och de senaste aren

De tre frémsta skalen: 1ag arbetsgladje

: e : . Det skulle vara  Kanner sig trygg Bra balans
har vi betalat anmalningsavaiften for o . s
medarbetare och deras familier tl svart att hitta i sitt jobb mellan arbete
maratonlopp. | &r anordnar vi dessutom en bttre tjénst och privatliv
en kostnadsfri mountainbikeutflykt for nagon annanstans
personalen och deras narstéende. \_ J

Initiativen bidrar till att starka relationerna
bdde inom och utanfér fdretaget

Att attrahera kompetenta medarbetare &r en av HR:s mest

Margaux Raedt, HR-chef,
Brasserie Vanuxeem (Belgien)

krdvande och kostsamma utmaningar. Mdnga organisationer
forsdoker mota den genom att ldgga stora resurser pa
rekrytering. Men medarbetarnas trivsel paverkar ocksa

hur organisationen uppfattas pa arbetsmarknaden. Nar
medarbetare stannar kvar for att de trivs och kanner lojalitet
till arbetsgivaren minskar behovet av att rekrytera erséttare —
och darmed rekryteringskostnaderna.




Det globala indexet for Arbetsgladje

Naturligtvis &r det lika viktigt att forsta vad som far manniskor
att vilja ldmna foretaget och om det varierar beroende pa

hur ndjda de redan ar. Har framtrader tydliga skillnader:
medarbetare med hog respektive lag arbetsglddje anger olika
skal till att de planerar att sluta. Darfor finns det inte heller
ndgon universalldésning for att forebygga personalavgangar.

Anledningar till att medarbetare 6vervager att sluta
Alla medarbetare (N = 17 450)

Jag soker hogre l6n
nagon annanstans

31%

Jag kdnner mig inte @
uppskattad eller sedd 23%

Jag ar missnojd med ledningen @Wi5/4

Jag soker redan aktivt o
efter ett nytt jobb 20%

Jag ser begransade majligheter 20%
till karridrutveckling °

De tre frdmsta orsakerna: hog arbetsgladje De tre frdmsta orsakerna: 1dg arbetsgladje
% 10% 40% 36%
20% b b b
Overviger Onskar mer Byter bransch Soker Kanner sig Missnojd med
pension Flexibilitet battre 6n undervarderad ledningen
- 2N J

*Ovrigt” var det néist vanligaste svaret bland medarbetare med hég arbetsglddje (12 %), men har uteslutits frdn rangordningen eftersom

det inte anger ndgon specifik orsak.

Undersokningen visar att medarbetare framst stannar kvar pa ett féretag pa grund av arbetsmiljon,
anstallningstryggheten och balansen mellan arbete och privatliv. Lonen kommer férst dérefter. Nar de
Overvager att [dmna foretaget ar l6nen daremot den framsta anledningen. Det understryker hur viktigt ett
positivt arbetsklimat ar For att behalla personal. Men om (6nen &r otillracklig eller medarbetarna inte kdnner sig
uppskattade kan dven andra positiva faktorer forlora sin betydelse. Féretag behover forsta och uppratthalla den
har balansen for att halla medarbetarna engagerade

Vanete Barros,
personaladministrator, Techmail (Brasilien) 27



Eder

NOjda medarbetare kanner sig mer produktiva

Arbetsgladje paverkar ocksa hur produktiva medarbetarna ‘ 73 % av de medarbetare med hog glddje kdnner sig mer
upplever sig vara. Skillnaden mellan medarbetare med hog produktiva &n F6r 12 manader sedan.

respektive lag arbetsglddje ar tydlig. Dessutom liknar de

faktorer som driver produktiviteten pafallande mycket dem | 27 % av de medarbetare som upplever lag glidje siger
som frémjar arbetsgladje. samma sak.

Koppla bort: Det som driver produktiviteten stdmmer inte
alltid 6verens med vad HR antar &r de storsta utmaningarna.

Vad gor dig produktiv pa jobbet?
Alla medarbetare (N = 17 450)

Engagerande arbetsuppgifter 2%

23%
19%

Att se resultatet av mitt arbete

24%

Bra relationer med kollegor —

20%

Bel6éning och uppskattning —

18%

Konkurrenskraftig l6n
20%

20%

Bra arbetsmilj6é och verktyg —

16%

Att kunna vara mig sjalv pa jobbet —

14%

Bra Férmaner
12%

Mojligheter att ldra och utvecklas 1%

o

® =
X I}
X

@ HOg arbetsglddje ®Lag arbetsglddje

Produktiviteten paverkas av medarbetarnas vardagliga upplevelser —inte bara av verktyg, |6n eller program. Nar

arbetet kdnns meningsfullt, insatserna uppmarksammas och medarbetarna kdnner samhérighet och tillhérighet,

Okar engagemanget och forutsattningarna att prestera pa topp. Det visar att medarbetarupplevelsen &r ett av de
viktigaste verktygen chefer har for att frdmja bade engagemang och prestation.

Fiona Blaine, Employee Experience Manager, O'Brien (Australien)
28



Gloda medarbetare
ar mer engaqgerade

Medarbetare med hog arbetsglddje uppger hégre
engagemang dn ndgon av de regionala eller kulturella
grupperna i studien. Hur medarbetarna kdnner infor
arbetet har storre betydelse fér engagemanget dn var i
varlden de arbetar.

Eftersom engagemang ar en viktig indikator pa bade
produktivitet och personalens bendgenhet att stanna
kvar, riskerar ledningen att dventyra bada om den
underskattar betydelsen av arbetsgladje.

Det globala indexet for Arbetsgladje

Andel medarbetare som skattade sitt engagemang i arbetet till 9 eller 10 (pa en skala fran 1 till 10)

Alla medarbetare (N = 17 450)

Alla (globalt) EXAA

HoOg arbetsglddje  @&4

Latinamerika &A%

Sydasien (Indien) 47%

Anglosaxiska kulturer 30%

Sydeuropa 27%

Central- och Osteuropa @34

Norden och det germanska Europa 26%
Ostasien (Japan) €4

Lag arbetsglddje
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Medarbetare med 1&g arbetsglddje prioriterar annorlunda

Den viktigaste faktorn nar medarbetare s6ker efter en ny tjénst

En battre betald tjanst L{:173

Ett jobb med battre formaner
an det nuvarande jobbet

Ett jobb med battre
karriarmojligheter

31%
26%

Ett jobb som ger mer arbetsglddje 25%

Ett jobb som ger storre

0,
flexibilitet i hur man arbetar 4%

Men....

Nar engagerade och produktiva medarbetare 6vervdger nya
jobbmajligheter vardesétter de langsiktiga faktorer, som
féretagskultur och utvecklingsméjligheter, hogre an kortsiktiga
[6nedkningar:

* Produktiva medarbetare: De som uppger att deras

produktivitet har 6kat &r betydligt mindre bendgna att Kort sagt r de medarbetare som féretagen
pl’ioritera grUndlénen (56 %) nar de Sékerjobb. | stallet léper storst risk att fForlora i Oproportioner“gt
ldgger de storre vikt vid battre férmaner (33 %) och hég grad motiverade av [6n. Som vi har sett &r

karriarutveckling (32 %). 6n dessutom det dyraste och minst hallbara

verktyget for att behalla personal.
» Engagerade medarbetare: P4 liknande satt [gger mycket

engagerade medarbetare mindre vikt vid enbart [6nen Samtidigt motiveras medarbetare med hégre

utvecklingsmojligheter (32 %). darfoér &r sarskilt vardefulla att satsa pa —i
oproportionerligt hdg grad av formaner,

» Daremot soker medarbetare som sannolikt inte skulle e e oeh A el Edhe, N el Sk

rekommendera sin nuvarande arbetsgivare aktivt efter Jobb 3qger de mindre vikt vid [Bnen,

arbetsplatser dar de kan uppleva storre arbetsgladje i
vardagen (35 %). Det &r affarsunderlaget i en enda mening:
arbetsgladje ar inte en kostnadspost som

konkurrerar med resultatet, utan ett

kostnadseffektivt sdtt att vdrna det.

Jacques Adoue
EVP for HR, Edenred
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Det globala indexet for Arbetsgladje

Grundstenarna i arbetsgladje

Hittills har vi visat hur arbetsglddje kan bidra
till foretagets resultat - bland annat genom
minskad personalomsattning och méatbara
produktivitetsékningar. Men for att HR-chefer
ska kunna omsétta dessa insikter i handling
behéver de Forst Forsta vad som Faktiskt
skapar och uppratthaller arbetsglédje.

Data visar pa en tydlig klyfta mellan det cheferna tror &r viktigt
och det medarbetarna sjalva anger som de framsta drivkrafterna
bakom arbetsglddje. For att minska klyftan behéver
organisationer sluta se férmaner som en osammanhangande
lista av enskilda erbjudanden och i stéllet betrakta dem som ett
sammanhangande, strategiskt ekosystem.

Faktorer som bidrar till arbetsgladje: skillnaden i uppfattning

Nar medarbetarna far fragan om vad som bidrar mest till deras arbetsglddje ldgger de storre vikt vid de dagliga relationerna &n
vad HR-cheferna tror. Lén ar fortfarande den viktigaste faktorn for medarbetarna (40 %), men 33 % anger goda relationer med
kollegorna som en viktig faktor, jAmfort med endast 21 % av HR-cheferna.

Vilka faktorer bidrar mest till din glddje/medarbetarnas glddje i din organisation?

HR-chefer jdmférda med medarbetare

..
Lén

.
Bra relationer med kollegor

® HR-chefer @® Medarbetare
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32

Forandrade prioriteringar:
frdn grundiodn till
arobetsplatskultur

En ndrmare granskning av medarbetarnas svar visar varfor
(6n ar betydligt viktigare for dem med |3g arbetsgladje

(47 %), medan goda relationer vager tyngre for dem med

hog arbetsgladje (33 %). Det visar att [6n och kultur inte

ar konkurrerande prioriteringar, utan snarare olika stadier

i samma utveckling. Nar de grundldaggande ekonomiska
behoven &r tillgodosedda far relationerna och kulturen storre
betydelse for arbetsglddje och lojalitet.

Medarbetare i frontlinjen anger sarskilt ofta att goda
relationer med kollegor bidrar till arbetsglddjen (36 %).
Bland dem som arbetar helt pa distans anger 24 % detta.

De vérderar i stallet balans mellan arbete och privatliv samt
anstallningstrygghet hogre an relationerna pa arbetsplatsen.

Vilka fFaktorer bidrar mest till din glddje/medarbetarnas glddje i din organisation?
Medarbetare med ldg respektive hig arbetsglddje

. 47%
Lon
35%

28%

33%

Bra relationer med kollegor

@ Hog arbetsglddje @ Lag arbetsgladje



Det globala indexet for Arbetsgladje

Ett systematiskt synsott pd formaner

Formaner fungerar bast som ett sammanhangande Ingen enskild fFérman kan pa egen hand férandra

ekosystem, snarare an som en samling fristdende insatser. arbetsplatskulturen. Forskningen visar daremot att férmaner
Med Maslows behovshierarki som utgangspunkt fyller olika tillsammans kan fa stor effekt: andelen medarbetare som
medarbetarférmaner olika funktioner — fran att undanréja upplever utbrandhet sjunker fran 19 % bland dem som far en
vardagliga hinder till att stérka den [dngsiktiga motivationen. enda forman till 11 % bland dem som far tio eller fler. | den

senare gruppen uppger 90 % att de sannolikt stannar kvar,
och 66 % kanner sig produktiva. For att skapa en glad och lojal
personalstyrka behdver organisationer stoédja medarbetarna
pa alla behovsnivaer samtidigt.

Formaner och HR-initiativ som erbjuds enligt medarbetarna, uppdelat
efter lag, medelh6g och hog niva pa gliadjeindexet

Maslows behovshierarki

TillFredsstillelse

28% 44% 55%

Majligheter till larande och utveckling, Ledighet for volontararbete,
Al-verktyg/produktivitetsprogramvara

Sjalvkansla
17% 26% 37%

Program for erkdnnande av medarbetare, Beloningsprogram for medarbetare, Aktiedgande

Karlek och tillhorighet
46% 57% 67%

Flexibla arbetsformer, Formaner for foraldrar och familj, Program for halsa och valbefinnande, Utokad betald ledighet

Sakerhet och trygghet
46% 55% 65%

Stéd for psykisk hélsa, Pensionsformaner, Forsékringsformaner, Verktyg for ekonomisk trygghet

Fysiologiska
53% 60% 65%

Maltidsférmaner, Transportférmaner, Telefon-/internetersattning, Stod for distansarbete, Rabattprogram, Presentkort

Lagt glddjeindex Medelvirde pé glidjeindexet Hégt glddjeindex
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Grundlaggande stod: varna om kopkraften och
eliminera friktion

Ekonomisk press ar en av de framsta orsakerna till stress och
minskat engagemang bland medarbetare.

Grundldggande formaner, sasom lunchférman, presentkort
och personalrabatter, bidrar direkt till att tillgodose fysiska
behov och behov av trygghet. De kan latta pa trycket fran
levnadskostnaderna och starka den faktiska kopkraften.

Grundldggande férmaner som presentkort och
rabattprogram ger omedelbart ekonomiskt andrum.
Bland medarbetare som far presentkort uppger 59 % att
de kdnner sig mer produktiva an fér tolv manader sedan,
och 37 % har ett Joy Index som ligger minst nio poang
over det globala genomsnittet.

Genom att minska de dagliga ekonomiska hindren
bidrar dessa grundldggande formaner till den stabilitet
som medarbetarna behover for att kunna ta del av
mer omfattande satsningar pa kultur, utveckling och
prestation.

34

Liten F6rman, stor effekt

Lunchférmanen gor mer an att bara
subventionera lunchen; den underlattar en
specifik typ av ekonomisk press som blivit allt mer
pataglig i takt med att levnadskostnaderna stigit.

| en separat arlig undersékning som Edenred
genomforde tillsammans med FOOD-programmet
2026 lyfte medarbetarna fram flera konkreta
fordelar:

* 80 % uppger att lunchférman direkt forbattrar
deras dagliga matbudget.

* 68 % ser dem som en praktisk [6sning vid
koptillFallet.

* 56 % uppger att lunchférman direkt minskar den
ekonomiska stressen.

* 73 % uppger att de skulle forbéattra kvaliteten
pa sina dagliga maltider om deras lunchférman
fordubblades.

| ett ekonomiskt ldge dar reallénerna har

statt stilla pa manga utvecklade marknader ar
lunchférmanen en av fa férmaner som direkt och
omedelbart kan starka képkraften.




Det globala indexet for Arbetsgladje

Faktorer som starker viljan att stanna,
produktiviteten och arbetsgladjen

Medan grundldggande férmaner bidrar till stabilitet fungerar
satsningar pa hogre niva som strategiska drivkrafter for goda
resultat. Undersokningen visar ett starkt positivt samband
mellan arbetsglddje och produktivitet. De férmaner som
tydligast skiljer medarbetare med hég arbetsglddje fran

dem med l3g arbetsgladje ar ocksa de formaner som hdnger
samman med hogre produktivitet.

De 10 vanligaste F6rmanerna och HR-initiativen, uppdelade efter produktivitetsutveckling
Medarbetare som uppger att de dr mer respektive mindre produktiva dn fér 12 mdnader sedan

@® Mindre produktiva @ Mer produktiva

Méjligheter till ldrande .
och utveckling —
Al-verktyg

/produktivitetsprogramvara

Plattformar f6r uppskattning

eller bel6éningar —
Program for halsa -
och vélbefinnande
Forsakringsformaner

@ -

Férmaner for foraldrar
och familj

Utékad betaldlledighek - +5
D -

Lunchférmaner

Stod for psykisk hélsa

+9
+8
+7
+6
Pendlings- eller
transportférmaner
-

Procentandel av de svarande vars arbetsgivare erbjuder denna forman
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De 10 frimsta F6rmanerna eller HR-initiativen som erbjuds medarbetarna, uppdelade efter Joy Index
Medarbetare med ldg respektive hég arbetsglddje

Majligheter till larande
och utveckling

Forsakringsformaner

Plattformar For uppskattning
eller beléningar

Utokad betald ledighet

Program for hélsa
och vélbefinnande

Formaner for foéraldrar
och familj

Al-verktyg
/produktivitetsprogramvara

Lunchférmaner

Flexibla arbetsformer

Stod For psykisk halsa

36

@ Lag arbetsgladje (0-49)

@ Hog arbetsgladje (75-100)

Procentandel av de svarande vars arbetsgivare erbjuder denna forman

+25



Det globala indexet for Arbetsgladje

Nar man jamfor medarbetare med [3g respektive hog
arbetsgladje framtrader tre personalférmaner med ett starkt
samband med bade arbetsglddje och produktivitet:

TS

Program For halsa och vilbefinnande

Hog gladje jamfort med lag gladje

25% 13%

Ho6g kontra lag produktivitet

23% 16%

Plattformar For att uppmarksamma och belona medarbetare

HOg gladdje jamfort med lag gladje

23% 9%

Hog kontra lag produktivitet

19% 11%

Férmaner

HOg kontra lag gladje
39% 25%

HOg kontra lag produktivitet

34% 27%
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N&r resultaten ses sammantaget framtrader féljande
férmanskategorier som nagra av de starkaste faktorerna
bakom langsiktiga resultat fér medarbetarna:

+ Larande och utveckling (tillfredsstallelse:
Majligheter till lirande och utveckling &r den enskilt
storsta skillnaden i undersokningen, med ett glapp pa 25
procentenheter mellan medarbetare med hég och lag
arbetsgladje (45 % jamfort med 20 %). Omradet rankas
samtidigt hogst som drivkraft fér 6kad produktivitet, med
ett glapp pa 12 procentenheter. Ldrande och utveckling ar
den enda férmanen som finns bland de fem frémsta inom
samtliga tre centrala matt: arbetsglddje, 6kad produktivitet
och det 6vergripande vardet i Joy Index.

+ Halso- och vilmaendeprogram (trygghet och
samhaorighet): Sddana satsningar ar en viktig investering
med dubbla férdelar och har sammantaget det nést
starkaste sambandet i undersékningen. Skillnaderna ar
tydliga bade i arbetsglddje (25 % bland dem med hog
arbetsgladje, jamfort med 13 % bland dem med lag
arbetsgladje) och i sjalvskattad produktivitet (23 % bland
dem med hog produktivitet, jdmfoért med 16 % bland dem
med (g produktivitet).

« Flexibelt arbete och balans mellan arbete och privatliv
(samhérighet): Formaner som flexibla arbetsformer,
maltidsférmaner och utdkad betald ledighet har ett starkt
samband med arbetsglddje. De forekommer i genomsnitt
11 procentenheter oftare bland medarbetare med hog
arbetsgladje &n bland dem med lag arbetsglddje. Bland
medarbetare med hog produktivitet ar de 3 procentenheter
vanligare.

« Al-verktyg och programvara (produktivitetsframjande
fFaktorer): Bland medarbetare som far tillgang till Al-verktyg
eller programvara pd jobbet uppger 65 % att de kdnner sig
mer produktiva, jdmfoért med genomsnittet pa 53 % bland
alla medarbetare. Dessutom har 40 % av dem ett hogt Joy
Index.

Utbildning och utveckling samt hélsa och valbefinnande
kan ses som investeringar med dubbla férdelar. Andra
formaner verkar framst bidra till antingen arbetsgladje eller
produktivitet: flexibla arbetsformer ar tydligt kopplade till
arbetsgladje, medan Al-verktyg framfor allt forknippas med
Okad produktivitet.



Det globala indexet for Arbetsgladje

Formaner ar sarskilt viktiga i borjan och slutet
av karridren

Bland alla svarande anser 63 % att férmaner ar lika viktiga som
eller viktigare dn grundlénen. Bland dem som upplever hég
arbetsgladje ar andelen 74 % — en tydlig utmaning mot den
traditionella uppfattningen att l6nen alltid vager tyngst.

Formanernas betydelse &r sarskilt stor i tva skeden av karridren:

« Bland hdgre chefer: 75 % anser att férmdner ar lika viktiga
som eller viktigare dn grundlénen, jdmfort med 60 % av
medarbetarna pa mellanniva.

- Bland medarbetare i bérjan av karridren (generation
Z): En av fem ndmner uttryckligen férmaner som en av de
viktigaste faktorerna bakom sin dagliga arbetsglddje.

Hur medarbetarna varderar formaner jamfort med lon
Medarbetare med hdg respektive ldg arbetsglddje

Hog arbetsgladdje i 21% 30, LY
(75-100) e ° o
Lag arbetsgladje
54% 36% 5% | 5%
(0-49) ‘

@ Lika viktigt som eller viktigare an [6nen @ Mindre viktigt 4n [6nen @ Inte viktigtalls ® Vet inte/Inte sdker
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Na&r man ser till hela bredden av férmaner ligger Joy Index-resultatet 6ver det
globala genomsnittet (63) i samtliga utvarderade kategorier. Det tyder pa att vissa
faktorer kan bidra sarskilt mycket till goda resultat, men att det 4r en sammansatt
helhet av personalférmaner och HR-insatser som skapar en genomgdende positiv
upplevelse:

De 20 framsta Formanerna, rangordnade efter Joy Index

Verktyg For ekonomisk trygghet 71

Beloningsprogram eller plattform for medarbetare 70

Program eller plattform For uppskattning 70
Stod For kostnader vid distansarbete 69
Ersattning for telefon och internet 69
Al-verktyg eller produktivitetsprogramvara 69
Utbildnings- och utvecklingsmdjligheter 69
Aktieoptioner eller dgarandelar 68
Ledighet for volontararbete 68
Halso- och vdlmaendeférmaner 68
Féormaner For foraldrar eller Familjestod 67
Presentkort eller virdekuponger 67
Stod For psykisk halsa 67
Utokad betald ledighet 67
Forsakringsformaner 66
MaltidsfFormaner 66
Flexibla arbetsformer 66
Pensionsformaner 65
Rabattprogram eller plattform fFor medarbetare 65
Pendlings- eller transportférmaner 64
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Det globala indexet for Arbetsgladje

Tillnorighet praglar arbetskulturen, medan fortroende for

ledningen skilier grupperna At

Tillhérighetskanslan pa arbetsplatsen har ett starkt samband
med den 6vergripande arbetsglddjen. Bland medarbetarna

i gruppen "High Joy” uppger 94 % att de kdnner stark
tillhorighet till organisationen, jdmfort med 33 % i gruppen
"Low Joy". Dessutom uppger 93 % i "High Joy"-gruppen att
de kdnner sig bekvdma med att vara sig sjalva pa jobbet.
Motsvarande andel i “Low Joy"-gruppen &r 38 %.

Den storsta skillnaden i studien galler dock fértroendet for
den hogsta ledningen. Dar ar skillnaden mellan grupperna 69
procentenheter: 85 % av medarbetarna i "High Joy"-gruppen
litar pd den hogsta ledningen, jamFfort med 16 % i "Low Joy"-
gruppen.

Resultaten visar att goda relationer mellan kollegor kan bidra
till en stark kdnsla av tillhérighet, medan fértroendet for
ledningen tydligt skiljer "High Joy”-gruppen fran "Low Joy"-
gruppen. Darfor bor arbetet med att starka fortroendet For
ledningen prioriteras lika hégt som arbetet med att skapa en
kultur dar kollegor stottar varandra.
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Att forena medarbetarnas
behov med HR-chefernas
prioriteringar

Medarbetarna lyfter fram fortroende, foretagskultur och
grundldggande ekonomisk trygghet. HR-cheferna ser i stéllet

42

flexibla arbetsformer och kompetensutveckling som nagra
av organisationens viktigaste verktyg. En granskning av vad
HR-cheferna identifierar som de framsta drivkrafterna for
produktivitet visar i vilka avseenden ledningens strategier
liggerilinje med medarbetarnas férvantningar — och var de
skiljer sig at.

HR-initiativ eller formaner som HR-cheferna bedémer vara de starkaste drivkrafterna for produktivitet

Flexibla arbetsformer

Mojligheter till larande och utveckling
Al-verktyg/produktivitetsprogramvara
Beloningsprogram eller plattform
Program eller plattform for uppskattning
Stod for psykisk halsa

Utékad betald ledighet

Program fo6r hélsa och vélbefinnande
Lunchférmaner

Verktyg for ekonomisk trygghet
Férmaner For Féraldrar och Familjest6d
Pendlings- eller transportférmaner
Presentkort eller vairdekuponger

Stod for kostnader vid distansarbete
F6rsakringsformaner

Aktieoptioner eller dgarandelar
Pensionsformaner

Ersdttning For telefon och internet
Ledighet for volontdrarbete

Rabattprogram eller rabattplattform

73%
69%
63%
62%
60%
60%
59%
58%
58%
55%
54%
52%
51%
51%
49%
48%
48%
44%
41%
41%
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Engagemangets fordel.
fran tillgodosedda behov
till ambassadorer for
arbeltsgivaren

Att tillgodose medarbetarnas behov pa flera nivder gér mer an
att 6ka produktiviteten i vardagen — det kan ocksa starka deras
engagemang i organisationen. Nar organisationer tillgodoser
bade grundldggande trygghetsbehov och hogre behov av
utveckling och vélbefinnande, 6kar sannolikheten betydligt for
att medarbetarna ska rekommendera sin arbetsgivare.

Sannolikhet att rekommendera arbetsgivaren, efter hur vil behoven pa arbetsplatsen tillgodoses
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Formaner ar HR:s mest
trovardiga verkiyg

Formaner ar den nast viktigaste faktorn som
medarbetare tittar efter nar de séker en ny tjdnst (31
%), efter hogre grundldn och Fore karridrutveckling,
flexibilitet och anstallningstrygghet. Medarbetare med
hoég arbetsglddje har i genomsnitt fem Formaner,
jamFfort med tre bland medarbetare med lag
arbetsgladje - en stabil skillnad som dterkommer pa
alla nivaer i organisationen.

Alt visa uppskattining: det
verkiyg som ger snabbast
avkastning pa investeringen

Uppskattning ar enkel att inféra och kan borja ge
resultat ndstan omedelbart —sarskilt nar den stods

av tydliga ramar och rutiner och synliggors i hela
organisationen. Det ar just det som gor uppskattning sa
kraftfull: den &r fortfarande forvanansvart ovanlig, men
har dnda en tydlig koppling till ett av rapportens mest
sldende resultat.

Bara 18 % av medarbetarna far erkdnnande eller
uppskattning fran sin chef minst tre ganger i manaden,
oavsett om den ges formellt eller informellt. Att ga
fran att inte F3 ndgot erkdnnande alls till att f3 det en
gang i manaden racker for att 6ka sannolikheten att en
medarbetare stannar kvar i tolv manader fran 73 % till
86 %. Samtidigt 6kar andelen som uppger att de ar mer
produktiva fran 34 % till 57 %.

Andel medarbetare som Far uppskattning (Formellt eller informellt) fran sin chef minst tre ganger i manaden

Totalt

Hogt Joy index-varde

Lagt Joy index-varde

Sannolikt kvar pa foretaget om ett ar

Sannolikt inte kvar pa féretaget om ett ar

Mer produktiv an for ett ar sedan

Mindre produktiv &n for ett ar sedan

Kanner hog arbetsglddje

Kanner lag arbetsgladje

Hogt engagemang i arbetet

Lagt engagemang i arbetet

Rekommenderar jobbet till andra

Rekommenderar inte jobbet till andra
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18%

29%
8%

20%
11%

23%
10%

24%
6%

22%
7%

23%
8%
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Andel medarbetare som anser det osannolikt att de kommer att arbeta for sin nuvarande arbetsgivare
om 12 manader, uppdelat efter antalet ganger per manad de Far uppskattning fran sin chef

100%
Sannolikt

80%

60%

40%

20%

Sannolikhet att fortfarande arbeta hos sin
nuvarande arbetsgivare om 12 manader

; Osannolikt

0 1 2 3-5 6+

0%

Antal ganger per manad som chefen uppmarksammar dem

Andel medarbetare som ar mindre produktiva respektive mer produktiva jamfort med for 12
manader sedan, uppdelat efter hur manga ganger de Far uppskattning Fran sin chef per manad

80%

Mer produktiv
60%

40%
20%

Mindre produktiv
0%

Férandring i produktivitet under det senaste aret

Antal ganger de far uppskattning fran sin chef per manad
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Borjai liten skala och gor det ofta

Uppskattning fungerar bast som en vana: sm3, regelbundna
gester ger snabbare resultat dn enstaka stora insatser.

Var egen undersoknings visar att bara ungefar var femte
medarbetare uppger att organisationen aktivt uppmuntrar
chefer och kollegor att regelbundet visa uppskattning — trots
att det ar en viktig faktor for engagemang, produktivitet och
férmagan att behalla medarbetare.

Budskapet till cheferna &r enkelt: vanta inte pa det perfekta
tillFallet. Bérja nu och gor det regelbundet.

Vissa férmdaner kan vara svara for medarbetare att ta del
avinnan deras grundldggande behov ar tillgodosedda.
Uppskattning kan daremot fa effekt ndstan omedelbart och
kraver inte att andra insatser forst ar pa plats. Darfor kan den
vara en lattillgdnglig startpunkt fFor organisationer som dnnu
inte ar redo att se 6ver hela sitt formansutbud.

46 5 The workplace engagement index, Australia/New Zealand 2026

Uppskattning i praktiken hos Suncorp
Group Limited

For Suncorp Group Limited har uppskattning
blivit ett kraftfullt satt att starka gemenskapen,
foretagskulturen och medarbetarupplevelsen

i hela organisationen. Suncorp tillhandahaller
finansiella tjdnster och l6sningar till nio miljoner
kunder och har éver 11 000 medarbetare i
Australien och Nya Zeeland.

| en sd stor organisation ar det sarskilt viktigt att
medarbetarna far en enhetlig upplevelse. Suncorp
har varit kund hos Reward Gateway | Edenred i
over tio ar och har gjort uppskattning till en del

av vardagen. Bara under det senaste aret har
medarbetarna fatt éver 100 000 erkdnnanden.
For Suncorp ar uppskattning inte ett fristdende
initiativ, utan en del av det langsiktiga arbetet
med att stdrka prestationer och féretagskultur.

Neha Patel, chef for prestation, uppskattning och
formaner pa Suncorp, forklarar:

" Uppskattning har blivit en naturlig del av

vart arbete med prestationer. Nar manniskor
uppmarksammas och blir lyssnade pa vid ratt
tillFalle och For ratt saker starker det stolthet och
ansvarstagande — och leder i slutdndan till stor
effekt.”

— Uppskattning ar ett av organisationens mest
kraftfulla, men samtidigt underskattade,
verktyg. Nar den anvands pa ratt satt ékar den
engagemanget, starker moralen och forbattrar
prestationerna i hela organisationen”




Ju langre anstdllningstid, desto mindre
uppskattning

Uppskattning ar vanligare bland medarbetare med kortare
anstallningstid. Bland dem som har arbetat pd féretaget i 21

ar eller ldngre uppger 48 % att de inte fick ndgon uppskattning
under den senaste manaden. Bland dem som har arbetat dar i
hogst fem ar 8r andelen en tredjedel.

Medarbetare som ofta far uppskattning — minst tre ganger i
manaden — uppger betydligt hégre arbetsgladje, engagemang
och lojalitet 4n de som sallan far uppskattning. Nar det

galler arbetsglddje ar andelen 29 %, jdmfort med endast

8 %. Liknande skillnader syns i engagemang och viljan att
rekommendera arbetsgivaren.

Arbetsglddjeindexet per generation visar samma
monster: generation X och babyboomers, som far minst
uppskattning, uppger ocksa ldgre arbetsgladje dn yngre
medarbetare. Medarbetare med lang anstallningstid
kan vara den grupp som oftast forbises nar det galler
uppskattning, och resultaten tyder pa att det kostar mer
an bara goodwill.

The Global Workplace Joy Index

Just nu ar det enklaste och mest
verkningsfulla steget som de flesta
organisationer kan ta att se till att varje

chef tackar nagon pa ett meningsfullt satt
minst en gang i veckan — med start i dag.
Men vanor som inte stdds av ett system
haller sallan i ldangden. Utan paminnelser,
uppfoljning och ett satt att sprida vanan till
alla team riskerar cheferna att aterga till
gamla monster efter bara nagra veckor. Ett
program eller en plattform for uppskattning
kan inte ersatta vanan, men kan hjalpa till att
halla den vid liv genom paminnelser, synlighet
och regelbundenhet. P4 sa satt kan enskilda

chefers goda avsikter bli en vanai hela

organisationen.

Chris Britton
People Experience Director,
Edenred




Eder

Framatblick: Al och
arbetsgladjens fraomtid

Al dominerar HR- Implementering av Al och
avdelningarnas Al-utbildning hor till HR:s
framtidsplaner tre fromsta prioriteringar

72 % av organisationerna har infort Al i dtminstone delar av I nOStOﬂ O”O UnderSOktO
verksamheten, men bara 23 % har infort det fullt ut. req|oner
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De tre framsta HR-prioriteringarna, efter region

Latinamerika Anglosaxiska kulturer

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

Medarbetarutveckling och

Medarbetarutveckling och o
kompetensutveckling 34%

()
31% kompetensutveckling
Att forbattra
medarbetarnas vidlmaende

Att forbattra

()
medarbetarnas valmaende 28%

31%

Implementering och
utbildning inom Al

Implementering och o
utbildning inom Al 27%

Sydeuropa Central- och Osteuropa
20% 30% 40% 0% 10% 20% 30% 40%
Medarbetarutveckling och 30% Medarbetarutvecklingoch (V074

kompetensutveckling kompetensutveckling
Att forbattra - o
medarbetarnas vidlmaende Hojda loner Qe
Att Férbattra
medarbetarnas valmaende

Implementering och

utbildning inom Al 24%



Norden och det germanska Europa

20%

Medarbetarutveckling och
kompetensutveckling

Implementering och
utbildning inom Al

Rekrutering/
Attrahera talanger

30%

28%

26%

25%

Ostasien (Japan)

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

Medarbetarutveckling och
kompetensutveckling

Rekrutering/
Attrahera talanger

Hojda loner

46%

37%

33%

Det globala indexet for Arbetsgladje

Sydasien (Indien)
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Implementering och o
utbildning inom Al 40%

Medarbetarutveckling och
kompetensutveckling 38%

Rekrutering/ o
Attrahera talanger 25%

49



Eder

HR-chefer och medarbetare
ar | stort sett dverens om
dess inverkan

» 73 % av HR-cheferna anser att inférandet av Al har bidragit
till 6kat engagemang bland medarbetarna.

- Bland medarbetare som uppger att deras engagemang har
Okat under de senaste tolv manaderna anvander 44 % Al
ofta. Det ar klart mer &n genomsnittet pa 33 % bland alla

medarbetare. Ett liknande monster syns for produktiviteten:

41 % av dem som uppger att den har 6kat anvdnder ocksa
Al ofta.

Men ...

« Det finns inget konsekvent samband mellan Al-anvéndning
och ldndernas 6vergripande Joy Index-resultat, och inte
heller mellan Al-anvdndning och ldgre nivder av utbrandhet.

- Skillnaderinojdhet och upplevelsen av arbetsférhallandena
mellan medarbetare som anvdnder Al och dem som inte gor
det kan hdanga samman med den 6kade flexibiliteten.

Medarbetarnas arbetstillfredsstallelse och upplevelse av Flexibilitet, efter hur
ofta de anvinder Al i arbetet: minst en gang i veckan respektive aldrig

Anvander Al

8-10 nojdhet med
arbetsarrangemang

60%

Okad flexibilitet o,
kring arbetsplatsen 43%

Okad Flexibilitet
kring arbetstiden

35%
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Anvander inte Al

8-10 n6jdhet med o
arbetsarrangemang 45%

Okad Flexibilitet '
kring arbetsplatsen 17%

Okad flexibilitet
kring arbetstiden

23%

Inférandet av Al hdnger samman med den individuella
produktiviteten och arbetsgladjen hos de personer som aktivt
anvander tekniken pa ratt satt, men det dringen mirakelkur.
Chefer borinte utga fran att inférandet i sig leder till ett
markbart 6kat engagemang. Det kan visserligen forbattra
resultaten fér engagerade anvandare, men behdver inte
minska den strukturella klyftan for 6vriga medarbetare.



Slutsalts

Arbetsglddje ar inte bara en kdnsla. Den

gar att mita och féljer konkreta, sparbara
monster. Den varierar mellan olika geografiska
omraden och hinger ndra samman med hur

vél cheferna Férstar vad som hinder pa
arbetsplatsen. Den paverkas ocksa av tva
saker som de flesta organisationer redan kan
gora: visa medarbetarna mer uppskattning och
utforma Formaner som méter deras behov.

| 27 marknader och bland ndrmare 27 000 personer
dterkom ett ménster: medarbetarna har ofta en
tydligare bild av sin egen upplevelse dn den bild HR-
cheferna far genom genomsnittsmatt. Det handlar
inte om ett misslyckande fran HR:s sida. Snarare
visar det vad som kan hdnda nar chefer forvdntas
halla koll pa en personalstyrka som ar mer utspridd,
omfattar fler generationer och star under storre
press an tidigare.

Det uppmuntrande ar att de har bristerna gar

att dtgarda. Resultaten kan markas i hur manga
medarbetare som stannar kvar, hur produktiva de
upplever sig vara och om de skulle rekommendera
sin arbetsplats. som arbetsplats.

Det globala indexet for Arbetsgladje
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viktiga
slutsatser

Tillvaxtmarknaderna har hogst
arbetsgladje, och Foretagskulturen
kan vara en del av forklaringen

Global Workplace Joy Index ligger i genomsnitt pa 63
av 100. Snabbvéaxande marknader som Indien, Mexiko
och Peru ligger i topp. Etablerade ekonomier i den
anglosaxiska varlden, Norden och Centraleuropa
ligger ndrmare genomsnittet, medan Japan hamnar
ldngst ner.

En del av skillnaden kan hdnga samman med den
ekonomiska utvecklingen och stigande férvantningar.
Samtidigt ar det vart att notera att arbetsglddjen
ocksa tenderar att vara hogre pd marknader med
mer kollektivistiska kulturer. | sddana samhallen kan
tilliten till kollegor och kdnslan av gemenskap spela
storre roll 4n i mer individualistiska kulturer, dar
arbete och identitet ibland &r tydligare atskilda fran

gruppen.

Det betyder inte att individualistiska kulturer inte kan
skapa arbetsplatser dér manniskor trivs. Resultaten
visar att samhorighet och tillhorighet ar viktiga
drivkrafter for arbetsglddje oavsett kultur. Daremot

kan vissa kulturer ha ett férsprang nar det galler just
det som rapporten dterkommer till: arbetsglddje
byggs genom relationer och samhérighet —inte
enbart genom férmaner.

HR-chefer och medarbetare ser
samma overgripande monster, men
inte alltid i samma grad

Nar det géller den dagliga arbetsglddjen (+1,0),

viljan att rekommendera arbetsgivaren (+1,5),
engagemanget (29 procentenheter) och kvaliteten
pa aterkopplingen (34 procentenheter) fangar HR-
cheferna den 6vergripande utvecklingen. De marker
nar ldget forbéttras eller férsdmras, men tenderar att
Overskatta hur positivt medarbetarna sjalva upplever
det. Skillnaden 6kar med medarbetarnas alder,

men minskar ju ldngre anstallningstiden &r. Bland
medarbetare i ledande befattningar dr arbetsgladjen
fFaktiskt hogre an HR-cheferna forvantar sig.

Slutsatsen &r alltsa inte att HR behdver tdnka om,
utan att uppféljningen behover ske oftare och mer
noggrant — sarskilt bland de grupper vars upplevelser
ar svarast att bedéma fran ledningsniva.

Lag arbetsglddje kostar - inte bara i
form av samre arbetsmoral

Nar medarbetarna saknar arbetsgladdje och
engagemang paverkar det bade viljan att stanna
kvar och hur mycket de far gjort. Enligt SHRM:s
jamforelsedata fran 2025 kostar det i genomsnitt
5475 dollar att ersatta en medarbetare som

inte har en chefsbefattning, rdknat enbart i
rekryteringskostnader. For ett féretag med tusen
medarbetare kan en minskad personalomsattning
darmed innebéra besparingar pa ldngt 6ver en miljon
dollar om aret i rekryteringskostnader. Detta ska ses
mot bakgrund av Gallups uppskattning att bristande
engagemang kostar varldsekonomin biljoner dollar
varje ar. Redan dessa siffror visar att arbetsgladje ar
langt ifrdn bara ndgot som &r "nice to have”.



Uppskattning och Férmaner ar tva

enkla satt att skapa framgang -
men manga foretag tar inte vara pa
mojligheterna

Konsekvent uppskattning och ett val avvagt utbud
av formaner ar tvd omraden dar manga foretag
fortfarande kan goéra mer. Fler férmaner hdnger
samman med hogre arbetsglddje, oavsett vilken typ
av forman det géller.

Detsamma géller uppskattning. Nar medarbetare
gar fran att inte fa ndgon uppskattning alls till att
fa uppskattning en gdng i manaden, 6kar andelen
som planerar att stanna kvar fran 73 % till 86 %.
Samtidigt 6kar andelen som upplever sig vara mer
produktiva fran 34 % till 57 %. And& far bara 18 %
av medarbetarna uppskattning fran sin chef minst
tre gdnger i madnaden. Aven férmaner verkar vara
underutnyttjade i forhallande till den effekt de kan
ha.

Bada verktygen fungerar bast som sma,
aterkommande insatser som ger effekt dver tid —
snarare dn som engangssatsningar. Formaner kraver
budget och planering for att komma medarbetarna
till del. Uppskattning kraver ofta mindre resurser,
men behdver ocksa bli en vana — garna med stéd av
ett system — for att bli en naturlig del av vardagen i
alla team.

Inget av verktygen bor langre ses som valfritt. De hor
till organisationernas mest kraftfulla men samtidigt
underutnyttjade verktyg, och de flesta foretag har
redan forutsattningar att anvdnda dem.

Det globala indexet for Arbetsgladje

HR kanske tittar
i Fel kalender

HR-avdelningarnas stora prioriteringar just nu —
kompetensutveckling, Al, l6ner och rekrytering —
handlar alla om var verksamheten behoéver befinna
sig ndsta ar. Ingen av dem handlar egentligen om
hur medarbetarna mar i dag. Det ar ingen kritik;
det speglar helt enkelt var trycket ligger. Men det
kan forklara varfor de hér klyftorna aterkommer i
rapporten: nar HR ldgger storre delen av sin tid pa
att planera for framtiden blir det mindre utrymme
over for att uppmarksamma vad som hander har
och nu. Att éverbrygga klyftan innebar inte att man
ska sldppa de storre prioriteringarna, utan att skapa
utrymme bade for att planera framat och for att
halla koll pa léget i vardagen.
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Bilaga

Metod

Undersokningsuppldgg och datainsamling

Data samlades in av var forskningspartner Opinium med
hjélp av en webbenkét som tog cirka 15 minuter att besvara.
Respondenterna rekryterades via en onlinepanel, och
undersoékningen genomférdes mellan den 6 och 24 juli 2026.

Malgrupp och kriterier
Undersokningen riktade sig till personer som var minst 18 ar.
Respondenterna delades ini féljande grupper:

Medarbetare

* Medarbetare utan beslutsansvar i personalfragor, anstéllda
vid organisationer med minst 50 medarbetare.

« Minst 50 deltagare fran sma (50-499 medarbetare),
medelstora (500-1 999) och stora organisationer
(2 000 eller fler), dar det var mojligt. Se listan nedan for
férdelningen mellan marknaderna.

» Ennaturlig spridning vad géller bransch, anstéllningstid,
alder, kén och region.

HR-chefer

» HR-ansvariga och beslutsfattare vid féretag med minst 50
medarbetare, som ansvarar for HR-beslut eller ingdri ett
team med sddant ansvar.

» Minst 50 deltagare fran sma (50-499 medarbetare),
medelstora (500-1 999) och stora organisationer (2 000 eller
fler), dar det var mojligt. Se listan nedan for férdelningen
mellan marknaderna.

» Ennaturlig spridning vad géller bransch, alder, kén och
region.

Urvalsstorlek och geografisk tackning
Undersokningen omfattade ett urval pa 26 370 respondenter
frdn 27 marknader:

» Storbritannien: 1,500 respondenter
(1,000 medarbetare, 500 HR-chefer).
» Tyskland: 1,300 respondenter
(1,000 medarbetare, 300 HR-chefer).
« Italien: 1,400 respondenter
(1,000 medarbetare, 400 HR-chefer).
» Frankrike: 1,400 respondenter
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(1,000 medarbetare, 400 HR-chefer).

« Spanien: 1,500 respondenter
(1,000 medarbetare, 500 HR-chefer)

« USA: 2,000 respondenter
(1,000 medarbetare, 1,000 HR-chefer).

- Brasilien: 1,500 respondenter
(1,000 medarbetare, 500 HR-chefer).

 Indien: 1,500 respondenter
(1,000 medarbetare, 500 HR-chefer).

« Japan: 1,500 respondenter
(1,000 medarbetare, 500 HR-chefer).

- Mexiko: 1,400 respondenter
(1,000 medarbetare, 400 HR-chefer).

+ Australien: 1,350 respondenter
(1,000 medarbetare, 350 HR-chefer).

» Polen: 1,200 respondenter
(1,000 medarbetare, 200 HR-chefer).

* Rumanien: 1,050 respondenter
(750 medarbetare, 300 HR-chefer).

» Grekland: 620 respondenter
(300 medarbetare, 320 HR-chefer).

« Belgien: 700 respondenter
(400 medarbetare, 300 HR-chefer).

- Argentina: 700 respondenter
(500 medarbetare, 200 HR-chefer).

» Turkiet: 750 respondenter
(500 medarbetare, 250 HR-chefer).

« Osterrike, Bulgarien, Chile, Tjeckien, Finland,
Peru, Portugal, Slovakien, Sverige och Uruguay:
500 respondenter vardera (300 medarbetare och 200
HR-chefer).

Utformning av indexet

Joy Index ar ett sammansatt index som visar hur mycket
arbetsglddje medarbetarna uppleverivardagen. Genom
att vdga samman flera aspekter av arbetsupplevelsen ger
det en bredare bild 4n enskilda indikatorer pa néjdhet eller
engagemang.

Berdkning

Tio matt anvandes for att ta fram Joy Index:

Q1: Hur glad kdnner du dig nar du arbetar, om du alls kanner
gladje?



Q2: Under en vanlig arbetsvecka, hur ofta kdnner du dig full av
energi och entusiasm, om alls?

Q3: Under en vanlig arbetsvecka, hur ofta kdanner du dig stolt
over ditt arbete?

Q4: Under en vanlig arbetsvecka, hur ofta kdnner du att ditt
arbete ar meningsfullt och har ett tydligt syfte?

Q5: Under en vanlig arbetsvecka, hur ofta kdnner du
samhérighet med dina kollegor?

Q6: Under en vanlig arbetsvecka, hur ofta kdnner du dig
uppskattad och vardesatt?

Q7: Under en vanlig arbetsvecka, hur ofta kdnner du dig
utbrand eller utmattad?

Q8: Under en vanlig arbetsvecka, hur ofta kdnner du dig
frustrerad eller irriterad?

Q9: Hur engagerad kdnner du dig i ditt arbete och i féretaget,
om du alls kinner engagemang?

Q10: Hur sannolikt ar det att du skulle rekommendera din
organisation som arbetsplats?

Varje matt omvandlades till ett varde mellan 0 och 100.
Dérefter berdknades medelvardet av de tio vardena for varje
respondent. Resultatet blev ett Joy Index-vdrde pd en skala
fran 0 till 100.

Kategorisering
Respondenterna delades ini tre grupper utifran sitt
sammanlagda Joy Index-varde:

+ Lag arbetsgjadje: 0 till 49
« Medelhog arbetsgladje: 50 till 74
» Hog arbetsgladje: 75 till 100

Gransvardena faststalldes i forvag och baserades inte pa
fordelningen i urvalet. Grupperna ar alltsa inte lika stora
tredjedelar av urvalet. Darfor kan andelen medarbetare
i respektive grupp forandras fran ar till ar i takt med att
arbetsupplevelserna férandras. Indelningen gér det
ocksd mojligt att folja Joy Index éver tid i kommande
undersdkningsomgangar.

Det globala indexet for Arbetsgladje

Regionala klassificeringar

Rapportens regionala indelning bygger pa GLOBE-projektet
(Global Leadership and Organizational Behavior Effectiveness),
en omfattande tvarkulturell studie av 62 samhallen. Projektet
delade in samhallena i tio kluster utifrdn gemensamma
kulturella varderingar, normer och férestéllningar —inte enbart
geografisk narhet. Indelningen gor det mojligt att jdmfora
marknader med liknande kulturella egenskaper, i stéllet For att
behandla var och en av de 27 understkta marknaderna som en
helt fristdende datapunkt.

« Region 1: Latinamerika — Argentina, Brasilien, Chile,
Mexiko, Peru och Uruguay.

» Region 2: Anglosaxiska kulturer — Australien,
Storbritannien och USA.

« Region 3: Sydeuropa - Frankrike, Italien, Portugal,
Spanien, Grekland och Turkiet.

+ Region 4: Central- och Osteuropa - Bulgarien,
Tjeckien, Polen, Rumanien och Slovakien.

» Region 5: Norden och det germanska Europa —
Osterrike, Belgien, Finland, Tyskland och Sverige.

- Region 6: Sydasien — Indien.

+ Region 7: Ostasien — Japan.

Definitioner som anvands

Varje region bygger i huvudsak pa geografisk narhet och
kulturella eller ekonomiska likheter mellan marknaderna,
snarare an pa en formell politisk eller institutionell gruppering,
sdsom EU-medlemskap. Samma regionindelning har anvants
konsekvent i rapportens samtliga analyser for att mojliggora
regionala jdmforelser av Joy Index-resultat samt data om
engagemang, uppskattning och férmaner. Nar en marknads
regionala tillhérighet varit oklar - till exempel for Turkiet, som
ligger i skarningspunkten mellan Sydeuropa och Mellandstern
geografiskt och kulturellt — har marknaden hanforts till den
region som bést dverensstdmde med de Joy Index- och
engagemangsmonster som observerades i studien.

Med "hogre chefer” avses deltagare i
medarbetarundersokningen som uppgav att de var "vd/
afférsenhetschef” ndr de ombads beskriva sin befattningsniva.
Klassificeringen bygger pa respondenternas egen beskrivning,
inte pa en standardiserad titel eller en verifierad position i
organisationen. Darfor kan definitionen av "hégre chef” variera
mellan respondenter och marknader.
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Om Edenred

Edenred ar en global ledare inom
Férmaner, engagemang och mobilitet.

Med éver 1 miljon féretagskunder i 44 ldnder ger Edenreds
plattform mer dn 60 miljoner anvandare tillgang till tjanster
och produkter fran éver 2 miljoner anslutna partners.

Edenred erbjuder digitala (6sningar specifikt for
medarbetare (maltidsférmaner, pendlingslésningar,
presentkort, friskvard samt beléningar och andra férmaner),
mobilitet (multienergilésningar, inklusive laddning av
elfordon, underhallstjanster, vagtullar och parkering) och
féretagsbetalningar (virtuella kort).

Losningarna, som alla syftar till att mojliggdra koncernens
motto "Enrich connections. For good.”, 6kar anvdndarnas
valbefinnande och kopkraft. De framjar ocksa tillgang till
héilsosammare mat, mer miljévanliga produkter och en friare
rorlighet. Slutligen bidrar de till att férbattra féretagens
attraktionskraft och effektivitet, samtidigt som de vitaliserar
arbetsmarknaden och den lokala ekonomin.

Edenreds 12 000 medarbetare dr engagerade i att gora
arbetsvarlden till ett uppkopplat ekosystem som &r sakrare,
effektivare och mer ansvarsfullt varje dag.



Det globala indexet for Arbetsgladje

Vara 16sningar
for fbrmaner och
engogemang

HR- och foretagsledare star infor allt storre
utmaningar nar det galler att sammanlanka
klyftan mellan féretagets behov och
medarbetarnas férvantningar.

Med Edenred kan du:

P4 Edenred hjalper vi HR- och féretagsledare
som du att sammanldnka denna

Forvantningsklyftan och skapa arbetsmiljder dar Attrahera och behalla basta
medarbetare — och fdretag — kan blomstra. kompetensen pa en konkurrensutsatt

marknad
| 6ver 50 ar har vi utvecklat [6sningar for

férmaner och medarbetarengagemang. Vi har Oka engagemanget, motivationen
utvecklat en smidig allt-i-ett-plattform som och lojaliteten hos hela personalen

forandrar medarbetarupplevelsen. Genom att N
Skapa en hdalsosammare, mer

erbjuda skraddarsydda férmaner, meningsfulla .
produktiv och gladare arbetsplats

beléningar och uppskattning samt ett

helhetsgrepp om vélbefinnande bidrar vi med
arepp Det ar dags att forandra dina medarbetares

engagemang, hoja foretagets resultat och
skapa en blomstrande arbetsplats som drivs av
livsgladje.

positiva inslag i vardagen som gor arbetslivet
och livet i 6vrigt mer givande fér medarbetarna.

Tillsammans kan vi gora arbetet mer givande,
upplyftande och framgangsrikt — for alla.

Lat oss
starka er

arbetsgladje
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