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VALKOMMEN

Varmt valkommen till 2026 ars

Ungdomsfokusrapport!

Ungdomsfokus ar undersokningen som varje ar kartlagger 15-29 aringars liv, framtidsdrommar, drivkrafter

och syn pa arbetslivet. Undersékningen har genomforts sedan 2015 och ar den tionde i ordningen.

arets rapport riktar vi blicken mot
ledarskapet. Hur stort ar intresset for
att leda? Vad lockar och vad far unga
att tveka? Och vilken sorts ledare vill
nasta generation sjalv strava efter att
vara?
Svaren ar viktiga for alla organisa-
tioner som behover attrahera, utveckla
och behalla framtidens ledare. For intresset
finns. Manga unga vill ta ansvar, paverka och
leda andra. Den avgorande fragan blir darfor
hur vi forvaltar detta engagemang, och
skapar chefs- och ledaruppdrag och arbets-
miljoer som gor att unga bade vill ta steget
och stanna kvar.

I &rets rapport finns ocksa en storre berat-
telse. Parallellt med det starka intresset for
ledarskap finns ndmligen en djup kritik mot
manga av de ledare unga ser omkring sig.
Nair unga sjalva far beskriva vad som saknas
handlar kritiken sidllan om mer handlings-

kraft eller storre expertkunskap. I stallet
efterfragas troviardighet, medméansklighet
och ledare som drivs av nagot stérre an
makt, status och den egna karriaren.

Med den hir rapporten vill vi ge dagens
ledare, arbetsgivare och organisationer
béttre kunskap om vad nésta generation for-
véntar sig av bade ledarskapet och villkoren
runt omkring det. Att sikra Sveriges fram-
tida ledarforsorjning handlar till stor del om
att skapa forutsattningar for den potential
och det engagemang som redan finns. Arets
rapport visar att ratt forutsattningar enligt
unga bland annat dr att ge utrymme for ett
mer ménskligt, virderingsdrivet och lang-
siktigt hallbart ledarskap.

Vi hoppas att rapporten vicker bade
tankar och samtal. Trevlig 1asning!

IDA HENNERDAL,
Verksamhetschef,
Konungens Stiftelse Ungt Ledarskap

SOFIA RASMUSSEN,
VD, Rasmussen Analys
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SAMMANFATTNING

Sammanfattning

Unga vill leda - men inte till vilket pris som helst. Tre av fyra
unga kan téanka sig, eller har som mal, att bli chef eller ledare
nagon gang under yrkeslivet. Intresset har dessutom legat pa
en relativt stabil nivd under det senaste decenniet. Samtidigt
har andelen som helt valjer bort ledarskap ¢kat bland unga
kvinnor. 31 procent av de 15—29 ariga kvinnorna kan i dag
inte tdnka sig en ledarroll, jamfort med 21 procent 2023.

Ledarskapets ansvar bade lockar och avskrécker. Unga som
vill leda lockas av majligheten att paverka, utvecklas, ta an-
svar och skapa forandring. For dem som valjer bort ledarskap
ar daremot for mycket ansvar, tillsammans med stress och
hog arbetsbelastning, de frimsta hindren. Aven bland dem
som vill bli chefer ar stress den vanligaste tveksamheten.

Ndsta generation vill leda pa ett annat sétt. I det egna ledar-
skapsidealet prioriterar unga hallbara medarbetare, respekt
for olika perspektiv och en 6ppen kultur dar manniskor vagar
uttrycka sina dsikter. Samtidigt kan nastan halften inte nim-
na en enda ledare de ser upp till. Kritiken mot dagens ledar-
skap handlar framfor allt om sjalviska drivkrafter, bristande
medmansklighet och 1ag trovardighet.

Psykologiska forutsattningar har svagare samband med
ledarskapsvilja &@n individuella vérderingar. Forskning som
lyfts i rapporten visar att yngre chefer bedomer sitt eget
ledarskap mer kritiskt 4n dldre, samtidigt som deras med-
arbetare anser att de ar lika bra eller battre ledare. Att unga
ledare ofta har mindre erfarenhet dn dldre betyder alltsa
inte automatiskt att de ar samre chefer. Ungdomsfokus visar
dessutom bara svaga samband mellan ledarskapsvilja och
individuella psykologiska forutsattningar. Storre betydelse
for ungas ledarskapsvilja har ungas viarderingar i arbetslivet.

Det dir hég tid att skifta fokus fran individuella fardigheter

till forutsattningarna for ledarskapet. Arbetsgivare och orga-
nisationer behover bade sinka trosklarna for unga som inte

ser sig sjdlva som ledare och skapa battre villkor for dem som
redan vill ta steget. Tydliga mandat, stod fran andra, successiva
vagar in i ledarskapet och chefsroller som gar att forena med ett
héllbart arbetsliv ar centrala for framtidens ledarforsorjning.

Arets resultat séiger samtidigt nagot bredare om den
generation som nu etablerar sig i arbetslivet. Trygghet och
balans varderas hogt, men det betyder inte att unga ryggar
for ansvar. Polis dr for forsta gangen det vanligaste drom-
jobbet, och en stor majoritet uppger ocksa att de kan tanka
sig att bidra till att samhillet fungerar i ett forsamrat siker-
hetslage eller vid ett militart angrepp. Framtidstron fort-
satter dessutom att starkas, trots att psykisk sarbarhet och
sjalvtvivel fortfarande ar vanligt.

Ungdomsfokus 2026 visar en generation som vill utvecklas,
paverka och ta ansvar men som ocksé stéller tydliga krav pa
villkoren. For arbetsgivare och organisationer blir utmaning-
en att skapa ledarroller dar unga bade vill ta steget och far
ratt forutsattningar for att lyckas. I rapporten presenterar vi
nagra konkreta verktyg for att lyckas med just detta.

UNGDOMSFOKUS 2026



OM STUDIEN

Om studien

nalysforetaget Rasmussen Analys AB
har tillsammans med Konungens
Stiftelse Ungt Ledarskap genomfort en
enkatundersokning under maj 2026.

1332 fullstéindiga svar samlades in via
webbpaneler. 1058 av dessa var fran
personer i alderskategorin 15—29 &r.
For att majliggora jamforelser med andra aldersgrupper har
vi dven samlat in 274 fullstdndiga svar frén personer i alder-
skategorin 30—75 ar. Bland de svarande som tillhér den unga
malgruppen (15—29 ar) ar 50 procent kvinnor, 49 procent
man och 1 procent tillhoér gruppen som valt svarsalternativet
“annat” eller *vill ej svara”. I rapporten inkluderas diagram
dar méns och kvinnors svar jamfors. Gruppen “"annat” finns
inte med som jamforelsegrupp pa grund av att andelen som
tillhor gruppen i den har undersokningen ar for liten

for att vi ska kunna dra slutsatser om den.

40 procent av de unga respondenterna bor i Stockholm,
Goteborg eller Malmo, 16 procent bor i en annan stor stad
med 6ver 100 000 invénare. 23 procent bor i en mindre stad
med 20 000—100 000 invanare, 13 procent bor i en smastad
med 1000 till 20 000 invénare och 8 procent bor pa lands-
bygden.

21 procent av de unga svarande har utlandsk bakgrund, det
vill sdga att de sjdlva ar fodda utanfor Sverige eller att bada
fordldrarna ar det.

15 procent av de unga respondenterna identifierar sig

som HBTQI+ -person (Homosexuell, Bisexuell, Transperson,
Queer, Intersexperson). 4 procent svarar att de "kanske”
identifierar sig som HBTQI+ -person. Sammantaget svarar
19 procent av de unga att de helt sidkert eller kanske identifie-
rar sig som HBTQI+ -person.
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KAPITEL 1

Nasta generations ledare

ilka ar nasta generations ledare och vad kravs for att
de ska vilja ta steget? Ungdomsfokus har foljt ungas
intresse for ledarskap sedan 2015. | arets rapport gar
vi djupare och undersoker inte bara viljan att leda,

utan ocksa vad som lockar och avskracker, vilken
sorts ledare unga sjalva vill vara och vilka forutsattningar som kan
avgora om ledarskapsambitionen faktiskt blir verklighet.

UNGDOMSFOKUS 2026



KAPITEL 1 - NASTA GENERATIONS LEDARE

Ledarskapsviljan bestar: tre av fyra unga vill leda

re av fyra unga kan tanka sig, eller har
I som mal, att bli chef eller ledare nédgon
géng under sitt yrkesliv. Trots stora
forandringar i bade arbetsliv och omvarld
har ledarskapsviljan legat pé en relativt stabil
niva under det senaste decenniet.

Att vilja leda betyder dock inte nodvan-
digtvis att vilja bli chef i traditionell bemar-
kelse. Bland de unga som ar intresserade av
ledarskap kan 6ver hilften tdnka sig en for-
mell chefs- eller ledarroll i en organisation.
39 procent kan tdnka sig att bli egenforetaga-
re med ledaransvar och 28 procent lockas av
en projektledar- eller samordnarroll. Intres-
set for att leda inom idrott, foreningsliv eller
ideell verksamhet ar nagot lagre och ligger pé
omkring en femtedel.

Det rader alltsé ingen brist pa ledarskaps-
vilja bland unga. Fragan &r snarare vad som
kravs for att viljan ocksé ska omsattas i
faktiska chefs- och ledarroller.

Ran du tinka dig att bli chef eller ledare?

Ja, jag kan tanka mig att bli chef eller

ledare ndgon gang under mitt yrkesliv
%

‘ Ja, mitt mal ar att bli chef eller ledare
70

nagon gang under mitt yrkesliv

62% 47%
60%
60 58%

50
40

30
26%
24 %

20% 19%
16%

20 18 %

10

2% 3% 2%

Nej, jag kan inte tédnka mig att bli
chef eller ledare

. Jag ar redan chef eller ledare

58 %

21% 22%

18 % 18 %

3%

1%
N —

2015 2022 2023

2025 2026
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KAPITEL 1 - NASTA GENERATIONS LEDARE

Unga kvinnor och man lockas av delvis olika ledarroller

et finns en tydlig konsskillnad i det ge-
D nerella intresset for ledarskap. 68 pro-

cent av de unga kvinnorna kan tidnka
sig, eller har som mél, att bli chef eller ledare
néagon gang under yrkeslivet. Bland unga man
ar motsvarande andel hela 86 procent.

Nar vi ser narmare pa de unga som uppger
att de ar intresserade av nagon form av
ledarskap blir bilden av konsskillnaderna
dock mer nyanserad. Bland dessa kvinnor ar

det vanligare dn bland motsvarande man att
vilja leda just i arbetslivet. 60 procent av de
ledarskapsintresserade kvinnorna kan tdnka
sig att bli chef eller ledare i en organisation,
jamfort med 52 procent av mannen. Kvinnor-
na ir ocksa mer intresserade av projektledar-
och samordnarroller: 33 procent jamfort
med 24 procent.

En del av méannens storre generella ledar-
skapsintresse tycks alltsé riktas mot andra

Vilken typ av ledarskap skulle du kunna tanka dig?

Fragan har stallts till de som kan ténka sig att bli chef eller ledare. 15-29 ar.

Chef/ledare i arbetslivet

Ledare inom idrott

Ledare i elevkar/

studentverksamhet 13%

Ledare i férening eller
ideell verksamhet

Projektledare/samordnare
Egenfoéretagare med ledaransvar

Nagon annan typ av ledarroll 2%

56 %

18 %

21 %

28 %

39 %

arenor. Skillnaden ar sarskilt tydlig inom
idrotten, dar 23 procent av de ledarskapsin-
tresserade minnen kan tanka sig en ledar-
roll, jAamfort med 12 procent av kvinnorna.
Daremot ar intresset for att bli egenforetaga-
re med ledaransvar i stort sett lika stort
bland kvinnor och min, 38 respektive

40 procent. Aven ledarskap inom foreningsliv
och ideell verksamhet lockar ungefar lika
stora andelar.

For arbetsgivare ar detta en viktig nyanse-
ring. Kvinnors lagre generella ledarskapsin-
tresse ska inte likstéllas med ett sarskilt lagt
intresse for chefskap i arbetslivet. Tvartom:
bland de kvinnor som 6ver huvud taget kan
tanka sig att leda ar den formella chefsrollen
mer attraktiv 4n den 4r bland motsvarande
grupp man.

Vilken typ av ledarskap skulle du kunna tanka dig?

Uppdelat pa kon.

Chef/ledare i arbetslivet 60 %
e 52 %
Ledare inom idrott 12 % 23 9%
Ledare i elevkar/ 14 %
studentverksamhet [0 11 %
Ledare i férening eller 21 % kvinnor
ideell verksamhet [ 20 %
o man
Projektledare/samordnare 33% .
D 24 %
38%

Egenféretagare med ledaransvar

1%
3%

Nagon annan typ av ledarroll

A 10 %
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KAPITEL 1 - NASTA GENERATIONS LEDARE

Intresset for ledarskap bland unga kvinnor har minskat

amtidigt ser vi en utveckling som del-
S vis gar at motsatt hdll. Andelen unga

som inte alls kan tidnka sig att bli chef
eller ledare har 6kat ndgot, fran 16 procent
2023 till 22 procent 2026. Det kan tyckas
vara en odramatisk 6kning sett till helheten
men forandringen ar sarskilt tydlig bland
unga kvinnor. Dar har andelen som inte
kan tinka sig en ledarroll 6kat med hela tio
procentenheter, fran 21 till 31 procent. Bland
unga man ar motsvarande andel betydligt
lagre, 13 procent.

har sannolikt flera forklaringar. Ledarnas
rapport pekar bland annat p& hoga utbild-
ningskrav, arbetsmarknadens struktur och
normer kring nér i livet man forvéantas bli
chef. Men forskningen riktar ocksa uppmark-
samheten mot sjdlva chefsuppdragets villkor.
Unga har en forhallandevis realistisk bild av
chefskapet. De ser mojligheterna att paverka,
utveckla verksamheten och leda andra, men
ocksa hog arbetsbelastning, stress, ldnga
arbetsdagar och svéra beslut.”

Med insikterna fran arets Ungdomsfokus

Ran du tinka dig att bli chef eller ledare?

Unga kvinnors ledarskapsvilja éver tid. Kvinnor 15-29 ar.

%

Ja, jag kan tdnka mig att bli chef eller
ledare nagon gang under mitt yrkesliv

Ja, mitt mal ar att bli chef eller ledare
nagon gang under mitt yrkesliv

Nej, jag kan inte ténka mig att bli
chef eller ledare

’ Jag ar redan chef eller ledare

Det stora intresset for ledarskap bestér blir det tydligt att det inte ricker att konsta- 60 63% 63%
alltsa bland unga, men gruppen som helt tera att unga har ambitionen och viljan att 569
valjer bort ledarskap har samtidigt vuxit och | leda. Det avgorande ar vad som hinder med 50 529 529
framfor allt bland kvinnor. Det vicker en vik- | den viljan niar den méter villkoren for det
tig fraga: vad ar det som hander med ungas, faktiska chefsuppdraget. Att Sverige har re- 40
och sarskilt unga kvinnors, vilja att leda? lativt f4 unga chefer samtidigt som det finns

Fragan blir sarskilt relevant i ett land som en stor grupp unga som kan téanka sig att leda
redan har fa unga chefer. En rapport fran pekar pa en potential som arbetsgivare dnnu 30 31%
fackforbundet Ledarna visar att omkring en inte fullt ut lyckats omsétta i praktiken. 28% 26%
fjardedel av Sveriges chefer ar under 40 ar, Sa om viljan finns, vad dr det dd i ledar- 20 20% 21%
vilket ar en 1ag andel jamfort med ménga skapet som lockar och vad dar det som far = 18% - .
andra EU-lander. De yngre chefer som finns vissa att tveka? 10 16% 14% 16% 16%
aterfinns framst i branscher dar vagen till " Ledarna (2025). Varfér s fa unga chefer? . .
en chefsroll ofta ar kortare, framfor allt — Hur unga stiller sig till ett framtida chefskap och 1% 2% 2% 2% 1%
inom bygg, handel samt hotelloch restau- | " V195 o eckn rheler pevetunpdras. | 0
rang. Varfor Sverige har sa fa unga chefer varfor-sa-fa-unga-chefer-ledarna.pdf 2015 2022 2023 2025 2026
UNGDOMSFOKUS 2026 9 (32)



KAPITEL 1 - NASTA GENERATIONS LEDARE

Ansvar, karriar och inflytande lockar unga till ledarskapet

dren behover vi veta vad det faktiskt

ar i ledarskapet som unga attraheras
av. Niar de som kan tédnka sig att bli chef eller
ledare med egna ord far beskriva varfor,
framtrader ingen enskild drivkraft. Ledar-
skapets attraktionskraft bestdr snarare av
flera olika delar.

Det ar vanligt med svar som pa olika satt
beror 16n och karridr, men néstan aldrig som
enda drivkraft. I de 6ppna svaren kombine-
ras de ofta med andra viarden: mojligheten
att fa storre ansvar, utmanas och utvecklas
eller fa mandat att leda, organisera och driva
en verksamhet framét. For andra stir moj-
ligheten att paverka och férbattra i centrum,
liksom sjalvstandighet, att hjdlpa och utveck-
la ménniskor eller att kunna forverkliga egna
idéer. Ledarskapet tycks alltsé locka genom
en kombination av vad rollen kan ge den
egna karridren och vad den ger mojlighet att
astadkomma.

F oOr att forsta bade potentialen och hin-

Vanliga drivkrafter hos unga som lockas av chefs- och

ledarskap. Olika drivkrafter kombineras ofta med varandra.

Lén/
ekonomi/
karriar/
status

Personlig
Iamplighet/
ledar-
identitet

Ansvar/
utmaning/
personlig
utveckling

Leda/
organisera/
driva arbete

Roligt/
inressant/
testa

Hjélpa/
stotta/
utveckla
andra

"Varfor vill du bli chef eller
ledare/vad ar det som lockar
dig med rollen som chef eller
ledare?”,

Exempel pa svar, 15-29 ar:

"Ansvaret och chansen att forandra”

"Titeln spelar inte sa stor roll det ar
makten att faktiskt fa saker gjort
som kéanns lockande”

"Jag vill inspirera och vagleda
andra att na sina mal och bidra till
en positiv arbetsmiljé”

“Ar ett bevis pa att man ar bra pa
sitt jobb och har ett stort intresse
for det”

"Kunna géra skillnad pa riktigt.
Paverka arbetsmiljén och skapa en
mer human milj6é fér de anstallda”

UNGDOMSFOKUS 2026
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KAPITEL 1 - NASTA GENERATIONS LEDARE

Ansvar lockar och avskracker pa samma gang

Finns det nagot som gor att du tvekar infor att bli chef eller ledare?

Du svarade att du kan ténka dig att bli chef. Valj max fem svarsalternativ.

Mycket stress/hdg arbetsbelastning

Jag arradd att misslyckas

For mycket ansvar

Forlag 16n for insatsen

Jag tycker inte om att prata infor folk

For mycket administration

Jag har inte det sjélvfértroende som krévs for att lyckas
Jag har inte kompetensen som krévs for att lyckas

Vill inte behéva hantera konflikter

Otydliga férvantningar

Nej, inget av detta far mig att tveka infér att vilja vara ledare

For lite stod fran organisationen

Det hamnar fér langt fran mitt egentliga
yrke/eller det jag ar utbildad till

Jag har inga goda ledar/chefs-férebilder
De chefer jag kénner till verkar inte trivas eller ma bra

Jag har inte karisman/utstralningen som krévs

Uppdraget eller arbetsuppgifterna ar
inte tillrackligt intressanta

Villinte ha personalansvar

Nagot annat

1%

8 %
8 %

7%

1%
1%
10 %
10 %
10 %
9%

9%

13 %

13 %

13 %

32%
25%

17 %

tt fa ta ansvar, paverka och forand-

ra ar en viktig del av ledarskapets

attraktionskraft. Det syns tydligt i de
Oppna svaren fran unga som kan tanka sig att
leda. Men nar vi fragar de unga som inte alls
ar intresserade av chefs- och ledarskap var-
for de valjer bort det, hamnar just for mycket
ansvar i topp tillsammans med stress och
hog arbetsbelastning.

Samma del av chefs- och ledarrollen kan
alltsa virderas helt olika. For vissa innebar
ansvar mandat, utveckling och mgjlighet
att paverka. For andra ar det ett skil att inte
vilja bli chef alls. Bland dem som valjer bort
chefskapet aterfinns ocksa hog arbetsbelast-
ning, personalansvar, obehag infor att tala
infoér andra och bristande tilltro till den egna

formagan i toppen av rangordningen.

Aven de unga som vill bli chefer och ledare
hyser tveksamheter. Hir dominerar stress
och hog arbetsbelastning, foljt av radsla for
att misslyckas. Men andra faktorer far en helt
annan tyngd i den hir gruppen. 15 procent av
de ledarskapsintresserade tvekar exempelvis
pa grund av att 16nen forvintas vara for 1lag i
relation till insatsen. Bland dem som helt val-
jer bort ledarskapet anger endast 2 procent
I6nen som skil

Det finns alltsé en viktig skillnad mellan
det som far ledarskapsintresserade unga att
tveka och det som far andra att vilja bort le-
darskapet helt. Det innebar ocksé att arbets-
givare star infor tva olika utmaningar. Att fa
fler unga att 6ver huvud taget se ledarskap
som ett attraktivt alternativ kraver andra
insatser dn att fa dem som redan ar intresse-
rade att faktiskt ta steget. I modellen pa sida
13 synliggor vi skillnaden och vad den kan
betyda for arbetsgivare.

UNGDOMSFOKUS 2026
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KAPITEL 1 - NASTA GENERATIONS LEDARE

Vad ir det som framforallt gor att du inte dr intresserad av att bli chef eller ledare?
Du svarade att du inte ar intresserad av att bli chef eller ledare. V&lj max fem svarsalternativ.

P mycket ansvar |5 37 %
Myt stress/his arbetsllastning |1 3 %
Jagtyeker inte o attprata inf folk | 31%
Vil inte i personalansvar | 26%
Jag har inte det sjélvfrtroende som krévs forattlyckas | 5%
Villinte behéva hantera konflikter [ 1%
Jagérraddattmisslyckas | 19%
Jag har inte kompetensen som krévs forattlyckas | 17 %
Jag har inte karisman/utstrélningen somkrévs | 15 %
Fér mycket administration | 11 9

Jag har inga goda ledar/chefs-forebilder |7 10 % »Att fa ﬂer unga att Vll]a

Det hamnar fér langt fr_én rjrjitt egentliga D 9% leda OCh att fé redan
yrke/eller det jag &r utbildad till . .
Otydliga forvantningar [ 7% intresserade att faktiskt ta
De chefer jag kénner till verkar inte trivas ellerma bra | 79 Steget ﬁr tvfl delViS Olika

Uppdraget eller arbetsuppgifterna o
arinte tillrdckligt intressanta %
Ser inga nackdelar med att vara chef/ledare | 59

For lite stod fran organisationen [ 49,

Férlaglon forinsatsen | 2%

Négotannat | 1%

utmaningar.«

UNGDOMSFOKUS 2026 12 (32)



KAPITEL 1 - NASTA GENERATIONS LEDARE

Olika hinder kraver olika I6sningar

Vad som fir unga att tveka infor eller vilja bort en chefs- eller ledarroll?

Den horisontella axeln visar vilka hinder som relativt oftare anges av unga som kan respektive inte kan tanka sig en ledarroll.
Den vertikala axeln visar hur vanligt respektive hinder ar.

Mycket
stress/hog
arbets-
. belastning
Jagar
> radd att
é misslyckas
°§ For
g mycket
; Jag harinte ansvar
< det sjalv-
Q fértroende
> ) som krévs for
< kJag harinte att lyckas Jag tycker
< Forlag For r_nycket omFi(e"t.ensf?n inte om
on for administra- - SomKravsior att prata
on tion att lyckas infor folk
insatsen ‘
. “Oty'dllga Vill inte behéva
forvantnlng?r hantera konflikter .
| ‘ [— Vill inte hla —
. . ire Jag haringa agharinte personal-
Forlite .Stci.d fran De chefer go%a Ieda%/ karisman/ ansvar
organisationen jag kénner till chefsférebilder utstrélningen
verkar inte trivas | som krévs
eller ma bra ‘
| Det hamnar for langt
- fran mitt egentliga yrke/
Uppdraget eller arbetsu ifterna egentigay .
PP é?inte tillrdckligt i?wrt)rgessanta eller det jag a‘rUtb'ldad til
| |

NAMNS RELATIVT SETT OFTARE AV SVARANDE SOM
KAN TANKA SIG ATT BLI CHEF/LEDARE

NAMNS RELATIVT SETT OFTARE AV SVARANDE
SOM INTE KAN TANKA SIG ATT BLI CHEF/LEDARE

ar svaren fran de bada grupperna jam-

fors framtriader ett monster. Ju langre

at vanster i diagrammet en faktor ligger,
desto vanligare dr den bland unga som kan
tdnka sig att bli ledare men tvekar. Ju lingre t
hoger, desto tydligare ar kopplingen till att inte
vilja bli ledare alls. Hgjden visar hur vanligt det
ar att faktorn namns totalt sett.

Det gor det mojligt att skilja mellan olika
typer av hinder. Till vianster aterfinns exempel-
vis lag 1on, bristande stod och otydliga forvant-
ningar. Det dr sddant som relativt oftare far den
redan intresserade att tveka, och som i hog grad
handlar om villkoren runt chefsuppdraget.

Till hoger finns daremot for mycket ansvar,
personalansvar, obehag infor att tala infor

andra, konflikthantering och bristande sjalv-
fortroende. Dessa faktorer dr forknippade med
att inte vilja bli ledare alls. Har handlar trosk-
larna mer om vad sjilva ledarrollen uppfattas
krava av individen.

Stress och hog arbetsbelastning intar en sir-
stillning. Det dr det Gverligset vanligaste proble-
met, men ligger samtidigt niara mitten av dia-
grammet. Bilden av ett stressigt ledarskap delas
alltsa av bada grupperna. For den ena skapar den
tvekan infor en roll man dnda vill ha men for den
andra bidrar den till att chefskapet viljs bort.

Modellen tydliggor en viktig distinktion for
arbetsgivare. Att fa fler unga att vilja bli chefer
och att fd dem som redan vill att faktiskt ta
steget ar inte samma utmaning och kraver
darfor inte samma losningar. I slutet av rappor-
ten presenteras ett antal verktyg for att sikra
ledarforsorjningen i en organisation.
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KAPITEL 1 - NASTA GENERATIONS LEDARE

Nasta generation ledare satter hallbarhet forst

ihar sett vad som lockar unga till
V ledarskap och vad som far dem att

tveka. Men vilken sorts ledarskap
vill de sjélva sta for?

De ledaregenskaper som skulle vara vikti-
gast for unga att forsoka leva upp till om de
var en chef med personalansvar ar att mot-
verka stress och skapa héllbara medarbetare,
att sakerstdlla att alla kdnner sig respektera-
de och att olika perspektiv virderas samt att
skapa en oppenhet i kulturen dar alla vagar
uttrycka sina &sikter. Det 4r med andra ord
ett hallbart, inkluderande och relationellt
ledarskap som unga vill efterstrava dar att
fokus ligger pa manniskors vilmaende, del-
aktighet och psykologiska trygghet.

Betydligt mindre emfas ldgger unga pa
ett ledarskap med fokus pa effektivitet och
att driva verksamheten framét. De minst
prioriterade ledaregenskaperna ar att skapa
mojligheter for ledaren att sjalv kunna fatta
beslut snabbt, utan att alltid involvera andra,
att ha ett visionart och inspirerande ledar-
skap samt att viga fatta djarva beslut och
utmana det som tas for givet.

Resultaten ligger endast delvis i linje med
hur dagens chefer och ledare ser pa den nya
tidens ledarskap. I en undersokning bland

drygt 1 000 svenska chefer och ledare uppger
en majoritet att det ledarbeteende som blivit
viktigast i en fordnderlig omvarld ar att vara
autentisk och dkta i sitt ledarskap samt att
leda utifrén sina viarderingar. Darefter foljer
formégan att snabbt anpassa sig till for-
andrade forhallanden och att kommunicera
inspirerande framtidsvisioner.?

I Ungdomsfokus ser vi att 4ven unga
lyfter fram ett ledarskap préglat av tillit och
manniskoorientering, men deras priorite-
ringar skiljer sig pa flera punkter. Medan
dagens befintliga ledare betonar anpass-
ningsformaga, vision och forandringsledning
lagger unga storre vikt vid att motverka
stress, skapa hallbara arbetsmilj6er och
sikerstilla att medarbetare kanner sig sedda,
horda och trygga. Resultaten antyder darmed
att nista generation ledare delar idealet om
ett autentiskt ledarskap, men i hogre grad
kopplar ett gott ledarskap till medarbetares
valmaende och psykologiska trygghet an till
forandringskraft och visionart ledarskap.

3 Michaél Berglunds Ledarskapsrapport 2024.
Konsten att leda i nya tider. Rasmussen Analys.
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KAPITEL 1 - NASTA GENERATIONS LEDARE

Vilka max 5 av dessa ledaregenskaper skulle vara viktigast for dig att forsoka leva upp till?

Tank dig att du ar chef med personalansvar. (Om du redan &r chef med personalansvar, svara utifran din nuvarande chefsroll) 15-29 ar.

42 %

30%
27 %
26 %
25%
22% 22%
20 %
Att fokusera pa Attvaga ta djérva Att vara visionar Att som chef sjélv
och inspireraandra fatta beslut snabbt,
utan att alltid

39 %
38 %
36 %

Att motverka Att sakerstalla Att skapa en Att vara genuin Att snabbt kunna Att hantera Att utveckla
stress och se till att alla kanner Sppen kultur dar och akta i mitt anpassa mig till konflikter pa ett medarbetare resultat, effektivitet  beslut, uppmuntra
att medarbetare sig respekterade  alla vagar uttrycka ledarskap och férandringar och konstruktivt sétt genom samtal och ekonomisk kritiskt tankande
mar bra och och dér olika sina asikter och sta fér mina hantera komplexa och feedback hallbarhet och utmana det involvera andra
haller Gver tid perspektiv varderas lyfta problem varderingar situationer som tas for givet
15(32)
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KAPITEL 1 - NASTA GENERATIONS LEDARE

Enbart halften har en ledarférebild — och fa finns i maktens toppskikt

vi tycker ar viktigt, utan ocksa av vilka
manniskor vi ser omkring oss som
faktiskt forkroppsligar dem. Men vilka ledare

sdger sig dagens unga inspireras av?

Pa fragan om det finns nagon person
som man ser upp till néar det géller ledarskap
svarar 51 procent ja. Nastan lika stor andel,
49 procent, svarar nej eller ar osakra.

Varannan ung person har alltsé inte en
enda person som de ser upp till nir det giller
ledarskap. De forebilder som trots allt finns
visar sig ofta finnas pa betydligt nirmare
héll 4n man kanske skulle tro. I de 6ppna
svaren aterkommer familjemedlemmar,
vanner och nuvarande eller tidigare chefer.
Forebilderna hamtas alltsé oftare ur den
egna vardagen dn bland vilkdnda makt-
havare och offentliga ledare.

I edarskapsideal formas inte bara av vad

Nar vi fragar specifikt om négra av sam-
hillets traditionella maktsfarer blir bristen
pé forebilder dnnu tydligare. Endast 26 pro-
cent anser att det finns nagon politisk ledare
i Sverige som gor ett bra jobb och 34 procent
kan sdga detsamma om négon politisk ledare
ivirlden. Inom niringslivet ar andelen 4nnu
lagre: 19 procent anser att det finns nagon
foretagsledare som gor ett bra jobb.

Sammantaget framtréader en péfallande
brist pd ledare som unga ser upp till och kan
inspireras av.

Finns det nagon person du ser upp till
nar det giller ledarskap?

Ja ‘ Nej Osaker
19 % 36 % 41 % 49 %
31 %
51 % 32 %
34 %
26 %
19 %

Finns det nagon ledare
inom naringslivet och
féretagsvarlden som du
tycker gor ett bra jobb?

Finns det nagon
politisk ledare i Sverige
idag som du tycker
gor ett bra jobb?

Finns det nagon person
du ser upp till nér det
galler ledarskap?
(Det kan vara en
offentlig person, ndgon
i din nérhet eller nagon
du sett i media.)

Finns det nagon politisk
ledare i vérlden som du
tycker gor ett bra jobb?
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KAPITEL 1 - NASTA GENERATIONS LEDARE

Unga kritiserar ledarnas sjalviskhet och brist pa medmansklighet

ad ar det da unga saknar hos dagens
V ledare? I de 6ppna svaren framtrader
ett tydligt monster. Den vanligaste

kritiken handlar om ledarnas drivkrafter.
Manga uppfattar att makt, pengar, status och
den egna karridren far vdga tyngre an viljan
att utveckla ménniskor, verksamheter eller
samhillet. Darefter foljer kritik mot bristan-
de medmaénsklighet och empati, lg trovar-
dighet och en upplevelse av att ledarskapet
inte formar astadkomma tillrackliga resultat.

Minst lika intressant dr vad som nistan
inte alls forekommer i svaren. Fa efterfragar
till exempel mer handlingskraft, hardare tag
eller storre expertkunskap. Kritiken handlar
i stillet framfor allt om vem ledarskapet
upplevs tjana och hur ledare anvander sin
position. Unga efterfragar ledare som
lyssnar, inger fortroende, star for det de
sdger och anvander sitt inflytande for nigot
storre dn den egna vinningen. Det pekar
mot en fortroendefriga snarare dn en ren
kompetensfraga.

"Varfor anser du att det saknas
ledare som gor ett bra jobb?”

Fragan stalldes enbart till de unga som
svarat nej pa fragan om de har nagon de ser
upp till vad galler ledarskap. Exempel pa

svar:

"Fér manga ledare bryr sig mer om
sin egen karridr dn om att utveckla
andra.”

"De glémmer att lyssna och skapa
fértroende.”

"Det saknas medmaénsklighet.”

"Ingen ar hundra procent arlig
mot sina malgrupper.”

"Det mesta har gatt at fel hall de
senaste aren.”
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KAPITEL 1 - NASTA GENERATIONS LEDARE

Unga chefer tvivlar mer pa sig sjdlva — men bedéms inte som samre

ngdomsfokus har under ménga ar

foljt ungas psykiska vilméende.

Resultaten har bland annat visat
en hog forekomst av sjidlvtvivel och stress
bland unga samt en relativt hg andel unga
som soker professionell hjalp for psykiska
besvir. I Ungdomsfokus 2025 sag vi dess-
utom att unga sjilva beskrev sin generation
som lattstressad och kanslig i arbetslivet.
Det vicker en relevant fraga i en rapport om
framtidens ledarskap: kan en del av hindren
for att bli chef helt enkelt ligga i ungas tilltro
till den egna formégan att klara ett kriavande
uppdrag?

Forskning om unga chefer ger ett intres-
sant perspektiv pa den fragan. I en studie av
7743 svenska chefer, med svar insamlade
2017—-2019 framtriadde ett tydligt alders-
monster: de yngsta cheferna bedomde
genomgaende sitt eget ledarskap mindre
positivt dn de dldre. De skattade sitt utveck-

lande ledarskap lagre, liksom sin uppgifts-
och managementrelaterade kompetens,
sociala kompetens, stresshantering och
resultaten av det egna ledarskapet.?

Men vad hander om man i stéllet frag-
ar dem som faktiskt leds av cheferna? I en
annan studie analyserades ett 4nnu storre
material: 10 869 chefer och 97 943 medar-
betare. Den hir gangen fick medarbetarna
bedoma sina chefer. D4 forandrades bilden.
Chefer over 51 ar bedomdes anvianda min-
dre utvecklande ledarskap och mer negativa
ledarbeteenden dn yngre chefer. Yngre och
medelélders chefer fick minst lika positiva,
och i flera avseenden mer positiva, bedom-
ningar an sina dldre motsvarigheter.

Yngre chefer bedomer alltsa sitt eget ledar-
skap mindre positivt, men deras medarbe-
tare gor inte samma bedomning. Det finns
séledes inget stod har for att ungas storre
osakerhet skulle motsvaras av simre ledar-
skap. Tilltro till den egna ledarférmégan och
hur ledarskapet faktiskt uppfattas av andra
ar inte samma sak.?

3 Larsson, G. & Bjorklund, C. (2021). "Age and leadership: Comparisons of age groups

in different kinds of work environment.” Management Research Review, 44(5),

4 Larsson, et al. (2023). “Leadership through the subordinates’ eye: Perceptions of leader behaviors
in relation to age and gender.” Leadership & Organization Development Journal, 44(1), 18-33.
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KAPITEL 1 - NASTA GENERATIONS LEDARE

Psykologiska férutsattningar férklarar bara en del av viljan

n fraga vi ville underscka ndrmare i
E ar var vilken betydelse ungas psyko-

logiska forutsattningar har for viljan
att leda. I resultaten undersoktes darfor
sambandet mellan ledarskapsviljan och fyra
olika faktorer: trygghet i att fatta egna beslut
aven nar andra inte haller med, upplevelsen
av eget ansvar for att lyckas i livet, tillgédng
till manniskor att luta sig mot och strategier
for att hantera svéra kénslor.

Resultaten visar att det finns ett samband
mellan ledarskapsviljan och dessa psykolo-
giska forutsattningar, men att det ar forhal-
landevis svagt. Betydligt storre skillnader
iledarskapsvilja framtrader nar vi i stdllet
ser till vad unga prioriterar i arbetslivet.
Unga som varderar balans mellan arbete och
privatliv, trevliga kollegor och moéjligheten att
arbeta pa distans d4r mindre bendgna att vilja
bli chefer. Ledarskapsviljan dr daremot hogre
bland dem som prioriterar ansvar, status och
internationella karridrmojligheter.

Resultaten i Ungdomsfokus ger ddrmed
inget stod for en enkel berittelse om att unga
avstar fran ledarskap darfor att de saknar
den psykologiska styrkan for att klara rollen.
Storre skillnader handlar om vilket arbetsliv

man vill ha och hur vil chefsrollen uppfattas
passainidet livet.

Samtidigt visar forskning att kinslor av
stress, osidkerhet och otillracklighet ocksé
kan skapas av de situationer manniskor for-
vantas kliva in i. Att vara ny i en kvalificerad
roll ar ett tydligt exempel. I rapporten Nyhe-
tens obehag foljdes nyanstillda under deras
forsta 13 veckor i arbetslivet och resultaten
visade att framforallt tre erfarenheter ater-
kom: att kdnna sig 6verbelastad, otillracklig
och ensam. De nyanstillda behovde ta in
stora mangder ny information och snabbt bli
produktiva, samtidigt som de skulle bygga
relationer och hitta sin plats i organisationen.
Osidkerheten handlade inte bara om arbets-
mangden utan ocksa om radsla for att gora
fel, kdnslan av att inte racka till och tvekan
infor att stora mer erfarna kollegor med fra-
gor. Studien handlar inte specifikt om chefer
men som perspektiv pa resultaten ovan ar
den intressant.

En ung chef kan samtidigt vara relativt ny
i arbetslivet, ny som chef och forvintas bygga
legitimitet i en roll med stort ansvar. Lagre
sjalvskattningar behover darfor inte betyda
lagre potential.

att leda
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KAPITEL 1 - NASTA GENERATIONS LEDARE

Flytta fokus fran individ till f6rutsattningar

& var bor organisationerna lagga sitt

fokus nar det giller att attrahera,

utveckla och behalla den nya genera-
tionens chefer? Arbetsgivare kan inte styra
vilka viarden unga prioriterar i livet. Men de
kan paverka vad ett chefsuppdrag faktiskt
kraver av den som tar det. De kan péverka
arbetsbelastning, mandat, st6d, resurser och
végarna in i rollen och darmed ocksd om
ledarskap gér att forena med det arbetsliv
unga efterfragar.

Forskning visar att organisationer som vill
behalla unga chefer ofta riktar stodinsatser
mot att utveckla individens kompetens och
forméga att sjalv hantera chefsrollen, trots
att det som egentligen har storst betydelse ar
arbetsmiljon och de organisatoriska forut-
sattningarna runt chefen.”

Det perspektivskiftet dr centralt. Om unga
chefer moter hog belastning, otydliga roller,
otillrdackliga resurser eller bristande stod gar
det inte att 16sa hela problemet genom ytter-
ligare individuell ledarskapstraning. Fragan
ar inte bara hur unga ska rustas for chefs-
uppdraget, utan hur chefsuppdraget behover
utformas for att unga ska kunna lyckas i det.

STafvelin, S. (2018-2023). Unga chefers férutséttningar: Att leda med och mot god arbetsmiljé och hélsa [Forskningsprojekt]. Institutionen fér psykologi, Umeé universitet. Finansierat av Afa Forsékring.

UNGDOMSFOKUS 2026 20 (32)



KAPITEL 1 - NASTA GENERATIONS LEDARE

Verktyg for
arbetsgivare

et for oss tillbaka till en av
D rapportens tidigare fragor:

Vad far unga att tveka infor
eller helt vilja bort en ledarroll? Nu kan
resultaten lasas i ett storre sammanhang.

Bland unga som inte kan tanka sig att
bli chefer ar stort ansvar, personalansvar,
konflikter, att tala infor andra och
osidkerhet pa den egna formagan mer
framtradande hinder. Bland dem som
redan ir intresserade av ledarskap hand-
lar tvekan i hogre grad om villkoren runt
uppdraget, exempelvis 16n och organisa-
toriska forutsattningar. Stress och hog
arbetsbelastning dr ddremot en stark
farhdga i bida grupperna.

Det pekar mot tva olika uppgifter for
arbetsgivare. Den ena dr att bredda grup-
pen som 6ver huvud taget kan forestélla sig
sjdlva som ledare. Den andra ar att skapa
sddana villkor att de som redan vill leda
ocksa ar beredda att ta steget. De tva utma-
ningarna hanger ihop — men de kraver inte
samma losningar.

Om du vill bredda gruppen
som kan tinka sig att leda

Hir behover arbetsgivaren framfor allt
sdnka trosklarna till sjalva chefsrollen.

Gor det stora ansvaret mindre svartvitt.

Visa konkret vilket stod en ledare har,

vilka beslut som delas med andra och nar
HR, den egna chefen eller andra funktioner
kliver in. Personalansvar behover inte betyda att
std ensam med manniskors svaraste problem.

Skapa mindre steg in i ledarskapet.

Projektledning, teamledarroller, tillfalliga

ledaruppdrag och delat ansvar kan ge
unga mojlighet att prova pa ledarskap innan
de tar fullt personalansvar.

Gor det traningsbara synligt.

Konflikthantering, svara samtal och att

tala infor grupper ar fardigheter som gar
att utveckla och inte egenskaper man méste ha
frén borjan.

Bredda bilden av vem som kan bli chef.

Om unga tror att chefs- och ledarskap

kréaver en viss personlighet, karisma eller
sjalvsdkerhet riskerar organisationer att forlora
personer som skulle kunna bli utmérkta ledare.

Lat unga méta ledarskapet pa néra haill.

Arets resultat visar hur betydelsefulla

forebilder i den egna narheten ar. Lt
darfor unga folja chefer och ledare, delta i led-
ningsarbete eller {4 en erfaren chef som mentor
innan de sjalva behover bestimma sig.

Om du vill fa fler redan intresserade att faktiskt ta steget

Har ar utmaningen delvis en annan. For att intresset ska omséttas i ett faktiskt steg
mot chefs- och ledarskap behover villkoren runt uppdraget upplevas som rimliga.

Designa chefsroller som gar att véxai.

Fullt ansvar behover inte komma forsta

dagen. Dimensionera uppdraget efter
erfarenhet: hur manga medarbetare ar det
rimligt att en ny chef ansvarar for? Vilka
beslut kan tas sjalvstandigt fran borjan och
vilka bor forankras? Om mojligt kan bade
mandat och personalansvar oka i takt med
erfarenheten.

Gor stédet till en del av jobbet

- inte en rdddningsinsats.

Den som tvekar av radsla for att
misslyckas ska inte behova vara osiaker pa
om hjilp finns nar négot gar fel. Bygg in
stodet fran borjan. Det kan handla om en
erfaren ledare att regelbundet bolla beslut
med, chefskollegier eller forum dir kom-
plexa personalfriagor diskuteras innan beslut
fattas. Stod ska inte vara ndgot ledaren soker
forst nar situationen blivit ohallbar.

Var konkret med vad som réiknas

som ett bra forsta ar.

“Lyckas som chef” ar ett nirmast
obegriansat uppdrag. Definiera darfor vilka
resultat som faktiskt ska prioriteras under
det forsta aret, vilka fragor den nya chefen
ager sjalv och vilka som ska férankras.

Var ocksé tydlig med vad som inte forvintas
annu. Det minskar risken att nya chefer
forsoker lyckas med allt samtidigt.

Visa vad ledaruppdraget ger tillbaka.

Nar unga tvekar darfor att 16nen

upplevs ldg i relation till insatsen
riacker det inte alltid att svara med en hogre
maéanadslon, inte minst i verksamheter med
begransat 16neutrymme. Gor i stillet hela
erbjudandet synligt: vilken kompetens bygger
rollen, vilka majligheter ger rollen att paver-
ka hela verksamheten, vilka karridarvagar
oppnar den och hur kan ansvar och ersatt-
ning utvecklas over tid?
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KAPITEL 3 - ATTRAKTIVA ARBETSGIVARE FOR FRAMTIDENS MEDARBETARE

Unga 2026 - trygghet,
ansvar och framtidstro

edarskapsresultaten ger oss manga insikter om den

generation som ska forma framtidens arbetsliv och samhalle.

| arets Ungdomsfokus framtrader unga som varnar trygghet

och balans, men som samtidigt vill utvecklas, ta ansvar och

bidra. | rapportens avslutande del satter vi darfor ledar-
skapet i ett storre sammanhang och ser narmare pa nagra av de
varderingar och framtidsbilder som praglar unga 2026.
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KAPITEL 2 - UNGA 2026 — TRYGGHET, ANSVAR OCH FRAMTIDSTRO

Fran krisreaktion till nytt normallage

e krav som unga stéller pa ett attrak-
D tivt chefs- och ledaruppdrag behéver

forstas som en del av deras syn pa
arbetslivet i stort. Ungdomsfokus har under
tio ars tid kartlagt vad unga anser ar vikti-
gast i valet av arbetsgivare. Under manga ar
14g trevlig miljo och trevliga kollegor pa for-
staplatsen, men 2023 skedde ett tydligt skifte
nar hog 16n for forsta gangen blev viktigast.

Tre ar senare ar rangordningen narmast

oforandrad. Hog 16n toppar listan 6ver vad
unga virdesitter nar de viljer arbetsgivare,
foljt av en trevlig arbetsmiljo och bra
kollegor, balans mellan arbete och privatliv,
personlig utveckling samt flexibel arbetstid.

Det som 2023 kunde tolkas som en reak-
tion pé inflation, stigande levnadskostnader
och ekonomisk osékerhet ser tre &r senare
snarare ut som ett nytt normalldge i ungas
syn pa arbetslivet. Samtidigt ar det miss-
visande att beskriva utvecklingen som en
enkel rorelse mot trygghet och bekvamlighet.
Personlig utveckling och méjligheten att vixa
som ménniska finns fortfarande bland de
fem viktigaste faktorerna, och pa andra hall
i studien ser vi en tydlig vilja att bade ta
ansvar och gora skillnad. Det som framtrader
ar snarare en generation som tycks vilja ha
béda delarna: en trygg grund och mojlig-
heten att utvecklas, paverka och bidra.
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KAPITEL 2 - UNGA 2026 — TRYGGHET, ANSVAR OCH FRAMTIDSTRO

Om du hade majligheten att vilja, vad skulle vara viktigast for dig nir du véljer var du vill jobba?

Vélj upp till fem alternativ. 15-29 ar.

Hog 16n

Trevlig miljé och trevliga kollegor

Méjlighet till balans mellan arbetsliv och fritid/familjeliv

Att jag far personlig utveckling/véaxer som manniska

Flexibel arbetstid

Bra férmaner (exempelvis gymkort, extra semesterdagar eller tillgéng till féretagshélsovard)
Att den nérmaste chefen ar bra

Jamstalld arbetsplats (att kvinnor och mén verkar ha samma majligheter pa arbetsplatsen)
Att jag kan vara stolt dver arbetet

Fasta arbetstider

Mojlighet till distansarbete/att jag kan jobba varifran jag vill

Att jag far mojlighet att prestera pa topp och stéandigt utmana mig sjélv

Att jag far manga professionella utvecklingsmojligheter pa arbetsplatsen

Mojlighet att gora varlden battre och/eller hjdlpa andra

Att arbetsgivaren ar etiskt och socialt ansvarstagande

Att medarbetarna har méjlighet att presentera och testa egna idéer

Att jobbet har hdg status

Att jag far mycket ansvar

Att mangfalden bland medarbetarna ar stor (t.ex. med avseende pa kén/kulturell bakgrund/alder etc)
Majlighet att resa mycket i arbetet

Mojlighet att arbeta utomlands

Att jag kan identifiera mig med varumarket

Annat

1%

37 %
27 %
23 %
22 %
21 %
19 %
19 %
19 %
16 %
15 %
14 %
14 %
14 %
12 %
9 %
8 %
7%
7%
7%
6%

5%

42 %
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KAPITEL 2 - UNGA 2026 — TRYGGHET, ANSVAR OCH FRAMTIDSTRO

Polis tar 6ver férstaplatsen bland arets dromjobb

edan 2019 har egenforetagare eller

entreprenor varit det vanligaste svaret

nar unga med egna ord fatt ange sitt
dromjobb. Det har varit ett intressant och
adterkommande resultat, men ocksé ett som
behover tolkas med viss forsiktighet. Att
egenforetagare toppat listan betyder inte att
en majoritet av unga dréommer om entrepre-
norskap. Svaren ar spridda 6ver en mycket
stor mangd yrken, och bland de vanligaste
aterfinns ar efter a&r manga etablerade pro-
fessioner inom bland annat vard, skola och
andra samhaillsbarande verksamheter.

2026 bryts monstret. For forsta gadngen
gér polis om egenforetagare och blir det
vanligaste drémjobbet bland unga. Polisyrket
toppar dven de unga kvinnornas lista, medan
det kommer pa tredje plats bland unga mén.
Bland méannen ligger egenforetagare fort-
farande etta, foljt av idrottare eller tranare.

Forandringen ar sarskilt intressant mot
bakgrund av de arbetslivsvarderingar som
framtrader i arets studie. I 2026 ars under-
sokning fragade vi inte varfor respondenter-
na valde just sitt dromyrke, men det gjorde vi
2025, da polis 1ag pa andra plats. Det vanli-
gaste motivet bland dem som dromde om att
bli polis var da mojligheten att hjdlpa andra

och gora skillnad. Unga beskrev en vilja att
bidra till samhallet, hjalpa manniskor och
gora virlden battre. Ett annat tydligt tema
var spanning, variation och utmaning: ett
fysiskt och omvixlande arbete dir ingen
dag ar den andra lik. I svaren forekom ocksa
trygghet, bland annat genom formuleringen
“fysiskt aktivt arbete med en stabil anstall-
ning”.
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Trygghet och samhallsnytta gar hand i hand

olisens forstaplats gar darfor att lasa
P som en intressant pusselbit i den

storre bilden av ungas syn pi arbete.
Trygghet tycks inte std i motsats till ambi-
tion, utmaning eller vilja att bidra. Polisyrket

forenar flera av dessa varden: ett tydligt sam-
hallsuppdrag och stort ansvar, men ocksa

en etablerad yrkesroll och en férhallandevis
tydlig vag in i arbetslivet. Det ligger nara ett
monster som dterkommer pa arets topplista.
Lakare, djurskotare, sjukskoterska och larare
ar andra hogt placerade yrken dar arbetet pa
olika sitt innebar att gora nagot for andra.
Samtidigt ska utvecklingen inte 6verdrivas.

Topp tio-listan, dromjobben enligt unga 2019-2026:

2019

2023

2025

2026

Egenforetagare ligger fortfarande pa andra
plats och flera hogstatusyrken, som lakare,
pilot, ingenjor och advokat, finns kvar bland
de tio frimsta. Det ar alltsa ingen entydig
forskjutning fran sjalvforverkligande till
trygghet som listan visar utan snarare hur
flera drivkrafter existerar sida vid sida:

Unga kvinnor

2026

1 Egenforetagare 1 Egenféretagare 1 Egenforetagare 1 Polis 1 Polis

2 | dkare 2 Polis 2 Polis 2 Egenforetagare 2 | dkare

3 Polis 3 Lakare 3 Lékare 3 Lékare 3 Sjukskéoterska

4 | arare 4 Chef/ledare 4 Larare 4 Pilot 4 Djurskotare

5 Psykolog 5 Veterinar 5 Djurskotare 5 Chef/ledare 5 Psykolog

6 Chef/ledare 6 Psykolog 6 Psykolog 6 Ingenjér 6 Egenforetagare
7 Veterinar 7 Sjukskoterska 7 Sjukskoterska 7 Djurskotare 7 Barnmorska

8 Musiker/musikproducent 8 Djurskotare 8 Advokat 8 Sjukskoterska 8 Vard och omsorg
9 Forskare/professor 9 Ingenjor 9 IT-specialist 9 Advokat 9 Veterinar

10 Skadespelare 10 Ekonom 10 Forskolelérare 10 Larare 10 Advokat

trygghet och utveckling, individuell ambition
och samhillsnytta.

Detta ar en forandring vard att notera. Chef
eller ledare klattrar tillbaka in pa topp tio och
placerar sig pa femte plats 2026. Yrkesrollen
fanns med pé listan 2019 och 2023, férsvann
ur topp tio 2025 och aterkommer nu hogt upp.

Unga min

2026

1 Egenfdretagare
2 |drottare/trénare
3 Polis

4 Pilot

5 Ingenjor

6 Lakare

7 Chef/ledare

8 [T-specialist

9 Larare

10 Advokat
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Beredda att bidra nar samhallet behéver dem

ar vi vidgar perspektivet till viljan
N att ta ansvar aven utanfor arbets-

livet forstarks ett monster som redan
framtratt i rapporten. For andra aret i rad
stillde vi fragan: ”Vad kan du ténka dig att
gora for att bidra till det svenska totalforsva-
ret och hjilpa samhallet att fungera i olika
situationer?” Fragan omfattar betydligt mer
an militart forsvar. Det handlar om allt fran
att motverka informationspaverkan och
utbilda sig i krisberedskap till att engagera
sig frivilligt, hjalpa manniskor i sin narhet
och stilla upp for militar tjainstgoring. Res-
pondenterna fick dessutom ange under vilka
omstidndigheter de kunde tinka sig att bidra:
om de gor det redan idag, om sidkerhetsldget
forsamras, forst vid ett militart angrepp mot
Sverige, eller inte alls.

Resultaten visar en omfattande beredskap
att bidra. Som exempel svarar enbart 29 pro-
cent av unga att de absolut inte skulle kunna
tdanka sig att stédlla upp for militar tjanst-
goring. Resterande 71 procent uppger att de
redan gor det alternativt kan tanka sig att
gora det om sdkerhetslaget forsamras eller
om Sverige utsitts for ett militart angrepp.
For flera civila former av engagemang ar an-
delarna dnnu hogre. 86 procent kan tanka sig

att stilla upp som volontar inom sjukvéard,
raddningstjanst eller sociala insatser och
84 procent att utbilda sig inom krisbered-
skap. 78 procent skulle kunna tinka sig att
engagera sig i en frivillig forsvarsorganisa-
tion, exempelvis Hemvarnet.

En stabil vilja att ta samhéllsansvar
Stabiliteten i resultaten ar intressant. Samma
fraga stalldes i 2025 ars Ungdomsfokus och
forandringarna ar mycket sma. Trots ytter-
ligare ett ar praglat av ett allvarligt sdker-
hetslage ser vi alltsé varken négon tydlig
mobilisering eller nigon tillbakagéng i ungas
beredskap att bidra. Nivaerna ligger i stort
sett kvar.

Unga med utldndsk bakgrund och unga
utan utldndsk bakgrund uppvisar i stort sett
samma beredskap att bidra till totalforsvaret
och till att samhaéllet ska fortsétta fungera i
en kris.

Hur forsvarsvilja mits paverkar den bild
som framtrader. Att till exempel friga om
nagon ar beredd att do for sitt land fangar en
yttersta och starkt symboliskt laddad form av
uppoffring. I den hiar undersokningen kon-
kretiseras forsvarsviljan i stillet genom olika
militdra och civila handlingar. Resultaten

sdger darmed nagot bredare om ungas bered-
skap att agera nir samhallet behover dem.

Sammantaget nyanserar resultaten bilden
av en generation som ibland beskrivs som
starkt individualistisk, kdnslig for stress och
obenigen att gora uppoffringar. Unga var-
derar sina egna grianser och sin livskvalitet
hogt, men det dr inte samma sak som att vilja
slippa ansvar. Nar situationen upplevs kriava
det finns en bred beredskap att bidra, genom
den egna kompetensen, praktiska insatser,
engagemang i lokalsamhallet och, for ménga,
aven genom militar tjainstgoring.
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Det finns manga olika sitt att bidra till det svenska totalforsvaret och att hjilpa samhallet att fungera i olika situationer.

Vad gor du redan idag, och vad skulle du kunna téanka dig att gora i olika lagen? Svara for vart och ett av alternativen nedan.

Motverka informationspaverkan, t.ex. genom att
sprida korrekt information eller framja kéllkritik

Arbeta i ett samhallsviktigt yrke (t.ex. sjukvard, raddningstjénst,
livsmedelsférsérining, energiférsérining, transport)

Stélla upp som volontar inom sjukvard,
raddningstjanst eller sociala insatser

Engagera mig fér manniskor som tvingats lamna
sina hem inom Sverige (t.ex. vid kris eller krig)

Utbilda mig inom krisberedskap

Delta i lokal organisering, exempelvis
grannsamverkan, for 6kad krisberedskap

Utbilda mig eller bidra med teknisk kompetens jag redan har inom
cybersékerhet, for att t.ex. skydda system eller upptécka intrang

Engagera mig fér manniskor som tvingats
fly fran andra lander till Sverige

Bidra ekonomiskt till organisationer som
arbetar med krishantering och férsvar

Engagera mig i en frivillig férsvarsorganisation (exempelvis
Civilférsvarsforbundet, Hemvarnet, Lottakaren)

Stélla upp for militér tjdnstgéring

Jag gor detta redan idag

. Jag kan tdnka mig
att gora detta om

sdkerhetslaget férvarras

34 % 13 %

34 % 14 %

Jag kan tanka mig
att géra detta om
det blir ett militart
angrepp mot Sverige

42 % 14 %

40 % 15% ‘ Jag kan inte ténka
mig detta oavsett

omsténdigheter

37 % 16 %

41 % 18 %

35% 20 %

36 % AR

41 % AN

41 % 22 %

38 % 29 %
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En generation med vaxande framtidstro — trots fortsatt psykisk sarbarhet

itti en orolig omvarld gir ungas
M framtidstro &t motsatt héll. Den

fortsitter att stiarkas och ligger
nu pa den hogsta nivan sedan matningarna
inleddes 2018. 47 procent tror att deras ge-
neration kommer att f det battre dn forald-
ragenerationen. 61 procent uppger att de ofta
njuter av livet, ocksa det den hogsta nivan
sedan vi borjade méta fragan, och andelen
som kdnner inre harmoni har 6kat jaimfort
med tidigare ar.

Samtidigt finns den psykiska sarbarheten
kvar. Sex av tio har ndgon gang sokt pro-
fessionell hjalp for psykiska besvar och 56
procent upplever sjalvtvivel kring sin presta-
tion varje vecka eller oftare. Parallellt uppger
60 procent att de har en stark tro pa sin egen
formaga.

Det ar just dessa parallella bilder som
kanske bast ssmmanfattar den generation vi
moter i drets Ungdomsfokus. Unga kan tvivla
pa sina prestationer och samtidigt tro pa sin
formaga. De kan vardera trygghet och balans
hogt och samtidigt vilja utvecklas, ta ansvar
och bidra. De kan leva med erfarenheter av
psykiska besvar och samtidigt njuta av livet
och se allt ljusare pa framtiden.

Arets resultat tecknar dirmed inte bilden
av en generation som saknar ambition eller
vilja att ta ansvar. Snarare moter vi unga som
staller tydligare krav pa villkoren for sitt en-
gagemang men som, nar ratt forutsattningar
finns, bade vill och tror pé sin forméga att
bidra.

tror att deras generation
kommer fa det battre an
féraldragenerationen -
den hégsta andelen
sedan 2018.

har nagon gang sokt
professionell hjilp fér
psykiska besvar.

uppger att de ofta
njuter av livet — den
hégsta nivan sedan
matningarna
startade.

har en stark tro pa
sin egen férmaga.
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VI SOM STAR BAKOM RAPPORTEN

OM KONUNGENS STIFTELSE

UNGT LEDARSKAP

Konungens Stiftelse Ungt Ledarskap verkar
for att starka och frimja ungt, virdebaserat
ledarskap i Sverige. Med mod, omtanke och
handlingskraft som vigledande principer
identifierar, uppméarksammar och utvecklar
stiftelsen unga ledare som tar ansvar och
bidrar till en positiv samhallsutveckling.
Genom utbildningar, ledarskapsseminarier,
rapporter, moétesplatser och stipendier skapar
stiftelsen forutsattningar for unga att vixa in
iledande roller och bidra till en battre varld.
www.ungtledarskap.se

OM RASMUSSEN ANALYS

Rasmussen Analys hjdlper foretag och orga-
nisationer att fa insikter om sin omvérld och
sina medarbetare for att stirka konkurrens-
kraften som arbetsgivare, utveckla ledarska-
pet och forsta framtiden. Foretaget erbjuder
skriaddarsydda kvantitativa och kvalitativa
undersokningar, kunskapsbaserade forand-
ringsprojekt, omvirlds- och mélgruppsanaly-
ser, forelasningar och workshops. Grundaren
och vd:n Sofia Rasmussen ar en flitigt anlitad
foreldsare pa teman som ledarskap, den unga
generationens arbetslivsvarderingar och
framtidens arbetsmarknad.
www.rasmussenanalys.se
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Kontakta oss garna:
sofia@rasmussenanalys.se
ida.hennerdal@ungtledarskap.se

/,
#F

F e




