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Trots osäkerhet och ökade regulatoriska krav 
– MEDARBETARNA VILL STANNA    

Life science-branschens förändrade er-
sättningssystem, fler regulatoriska krav 
och en mängd uppköp och samgåenden 
har tvingat företagen att förändra sina 
organisationer. Det innebär både risker 
och möjligheter, inte minst när det gäl-
ler att attrahera och bibehålla rätt kom-
petens. Hur har medarbetarna reagerat 
på dessa förändringar? Vad driver dem 
att stanna eller vilja lämna life science? 
Vad bör man som arbetsgivare vara upp-
märksam på? Detta är några av frågor-
na som belyses i en enkätundersökning 
som genomförts av Compass Human 
Resources Group. Undersökningen in-
kluderade 70 medarbetare i branschen, 
främst key account managers. Läs mer 
i denna artikel av Morgan Eilenberg 
som har 13 års erfarenhet från ledan-
de positioner inom life science och stu-
denterna Kristin Karlsson och Diana 
Khidri som går på Karolinska Institutets 
masterprogram i bioentreprenörskap. 

METOD OCH RESPONDENTER

Undersökningen genomfördes via telefonintervjuer under våren 2019

Studien: 70 respondenter svarade på 13 öppna och slutna frågeställningar

Företag: läkemedel, medicinteknik, OTC

Könsfördelning: 70% kvinnor, 30% män

Genomsnittsålder: 46,8 år

Respondenternas roller: key account managers*, market access managers, försäljningschefer och medical advisors

Geografi: Sverige

* Inkluderar key account managers, territory managers och produktspecialister
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Resultatet visar att medarbetarna 
generellt sett är nöjda och vill 
fortsätta att arbeta inom life 

science. Företagets kultur, produkt-
portfölj, vem som är ens kollegor och 
chef är de faktorer som väger tyngst 
när medarbetare väljer företag. Med 
en stark kollegial miljö, fokus på forsk-
ning och utveckling samt ett uppdrag 
som bidrar till samhällsförbättringar, 
är life science-företag fortsatt attrak-
tiva arbetsgivare. Som arbetsgivare 
bör man vara observant på behovet av 
generationsväxling och bejaka med-
arbetarnas önskemål om flexibilitet, 
som exempelvis interimskonsulter 
möjliggör.  

Life science – en avgörande sektor 
för Sverige som välfärdsland
2016 sysselsatte life science-sektorn i 
Sverige drygt 42 000 personer i cirka 
3 000 företag och hade en nettoom-
sättning på 164 miljarder SEK.1 Under 
senare år har de regulatoriska kraven 
på industrin ökat, exempelvis gällande 
ersättningsmodeller och marknadsin-
förande. Dessutom har vi sett ett ökat 
antal uppköp som gjorts av utländska 
företag.2   

Könsfördelningen inom life science 
2015 var 48 procent kvinnor och 52 pro-
cent män. Denna fördelning har varit 
konstant under de senaste tio åren 
samtidigt som 1 av 5 anställda i life-

science-företagen är födda utomlands.1  
Life science är av stor betydelse för 

Sverige avseende export och innovatio-
ner inom hälso- och sjukvården, inte 
minst för den svenska kompetensför-
sörjningen.1 Huvudsyftet är att tillhan-
dahålla en förbättrad hälsovård för pa-
tienter genom innovativa produkter 
och tjänster. För att life science-sektorn 
ska kunna fortsätta att utvecklas och 
växa och förbättra patienters liv, krävs 
att företagen kan attrahera och bibe-
hålla rätt kompetens.

Utveckling lockar sjukvårds-
anställda till life science
33 procent av respondenterna i un-
dersökningen har sin bakgrund inom 
hälso- och sjukvården eller inom forsk-
ning. Flödet av medarbetare mellan 
hälso- och sjukvården och life science-
branschen har pågått under många år. 
Det är positivt att närliggande bran-
scher kan utvecklas genom att kom-

petens kan flytta mellan sektorerna 
och skapa dynamik och utveckling. I 
undersökningen bekräftas denna bild 
genom att en hög andel svarande upp-
ger att de valde att söka sig till life sci-

ence då det innebär ökade möjligheter 
till personlig utveckling.

Goda kollegor – det främsta skälet 
att stanna i branschen
De vanligaste skälen varför man vill 
stanna inom life science är kollegorna, 
följt av möjligheten att få arbeta i en 
sektor där forskning och utveckling 
är i fokus.

Kulturen viktig för valet av 
arbetsgivare
Företagets storlek är den främsta fak-
torn när medarbetare värderar arbets-
givare. Så vilka är då populärast? Är 
det de små start up-bolagen som har 
färre än 50 anställda, de i mellanskiktet 
med 50–200 anställda och med någon 
eller några produkter på marknaden 
eller de globala jättarna med mer än 
200 anställda? I denna undersökning 
är det i stort sett jämnt mellan de tre 
grupperna. Det visar att arbetsgivare 

av alla storlekar behövs och är attrak-
tiva. Storleken på företaget är inte av-
görande. I stället handlar det om att 
ha en bra företagskultur och att kunna 
erbjuda innovation och attraktiva pro-
dukter att arbeta med.    

”Det var annorlunda i life science mot mitt tidigare yrke när det kom till hur 

intressant det var och utmaningarna man fick.”

VAD HAR FÅTT DIG ATT STANNA I BRANSCHEN?
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Respondenterna fick ranka varje alternativ från 1–10. Rankingen har summerats i varje stapel.

”Det är viktigt hur företagen behandlar de anställda och att vi arbetar mot 

samma mål som läkarna.”
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24% 16% 16% 13% 7% 7% 6% 6% 4% 1%

Före-
tagets 
storlek

Företags-
kultur

Inget svar Produkt-
portfölj 
och inno-
vation

Ledar-
skap

Terapiom-
råde

Rykte Fokus på 
hälsa

Flexibilitet Löner 
och för-
måner

Forskning och utveckling – viktigt 
för att motivera medarbetare
Hela 80 procent av respondenterna 
ville jobba vidare hos sin nuvarande 
arbetsgivare. Den främsta faktorn för 
att man vill fortsätta hos nuvarande 
arbetsgivare var personens position 
inom R&D samt dennes kollegor. Minst 
påverkan på varför man vill stanna 
kvar hos nuvarande arbetsgivare var 
löner och förmåner.

Bland de 20 procent som ville byta 
arbetsgivare var det främsta skälet le-
darskapet tätt följt av dålig företags-
kultur. 

Nära hälften är öppna för att byta 
arbetsgivare – och konsult är ett 
alternativ för många 
Att 80 procent ville arbeta kvar hos 
nuvarande arbetsgivare betydde inte 
att det saknades intresse för erbjudan-
de från andra arbetsgivare. En knapp 
tredjedel av respondenterna är “öppna 
för nya möjligheter” medan knappt en 

av fem av respondenterna är missnöjda 
med sin nuvarande arbetsgivare och 
vill byta arbetsplats.  

Så många som hälften av de tillfrå-
gade är öppna för att arbeta som kon-
sulter. Resterande är enbart intresse-
rade av tillsvidareanställning. Av kom-
mentarerna framgår att de som priori-
terar högre grad av trygghet och sam-
hörighet med ett företag föredrar tills-
vidareanställningar. De som är öppna 
för att arbeta som konsulter lyfter i 
stället fram flexibilitet, frihet och hög-
re ersättningar och möjligheter att gå i 
pension tidigare. Som förväntat spelar 
respondenternas livssituation roll för 
hur de svarar. Medarbetare med små 
barn har exempelvis normalt sett stör-
re behov av förutsägbarhet och plane-
ring än medarbetare med äldre barn.  
 
Ökande medelålder 
– en riskabel trend?
Den stora majoriteten föredrar en ål-
dersintegrerad arbetsplats. Kompetens 

och erfarenhet värderas högre än en 
specifik åldersstruktur. En del delta-
gare vill att fler unga talanger kommer 

Fördelning av preferens för vad som anses som attraktiva företagsegenskaper.   

”Mindre företag är mer attraktiva att arbeta i eftersom du kan påverka mer. 

Ofta har man snabbare beslutsprocesser. Du kan vara mer involverad i flera 

delar och ofta är teamarbetet starkare. Det finns inte samma möjligheter i 

större företag.”

VARFÖR VILL DU STANNA PÅ NUVARANDE ARBETSPLATS?
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Respondenterna rankade alternativen mellan 1–10, varför man väljer att stanna hos nuvarande arbetsgivare. Ranking för varje alternativ har 
sedan summerats i varje stapel. 

Diagrammet visar hur öppen man är för att 
byta arbetsgivare. 

Nej, men jag är

öppen för nya

möjligheter.

31%  

Nej, jag är nöjd.

53%  

FUNDERAR DU PÅ ATT 

BYTA ARBETSGIVARE?

Ja 

16%

”Jag är öppen för båda formerna av anställning. Konsultuppdrag ger mer 

frihet och tillsvidareanställning är mer säkert.”
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in på arbetsplatsen. Ett starkt skäl till 
att välja yngre arbetskraft är den kom-
mande pensionsvågen.

Enligt många svarande anställer fö-
retagen färre i dag och därför är det 
viktigt att anställa personer med rätt 
kompetens. Komplexiteten i branschen 
har ökat, vilket gör det svårare att re-
krytera anställda utan den önskade er-
farenheten.

Lika fördelning mellan könen – 
men fler män på arbetsledande 
positioner 
Majoriteten av respondenterna anser 
att könsfördelningen inom industrin 
är jämnt fördelad, men man anser att 
män dominerar på arbetsledande po-
sitioner.

En önskan om bättre etnisk 
mångfald
Ungefär hälften av respondenterna ser 
förbättringspotential gällande mång-
fald life science-industrin. Många 
nämnde svårigheter att anställa män-
niskor från andra länder och hänvisade 
till språkbarriärer. Ungefär en tredje-
del av respondenterna uppfattade att 
mångfalden var god.

Slutsats
Life Science-sektorn är central i Sveri-
ges strävan att vara en global spelare 
avseende hälsoförbättrande innovatio-
ner, men den är även viktig avseende 
kompetensförsörjning. Industrin har 
de senaste åren genomgått ett para-
digmskifte på grund av högre kom-
plexitet i pris- och market access-frågor 
samt ökade regulatoriska krav. Samti-

digt har ett stort antal sammanslag-
ningar av internationella big pharma-
bolag ritat om företagskartan.

Detta ställer stora krav på företagen 
att förändra sina kompetensförsörj-
ningsmodeller och att attrahera och bi-
behålla rätt kompetens. Då handlar det 
inte främst om företagsstorleken, utan 
istället om vilken organisation och kul-
tur företagen erbjuder.

De flesta anställda inom life science 
har sökt sig till och vill stanna inom 
industrin. Som skäl anger de att det 
finns möjlighet till personlig utveck-
ling. Det upplevs som meningsfullt att 
arbeta nära forskning och utveckling 
och därmed ha möjligheten att förbätt-
ra människors liv. De lyfter även fram 
kollegialiteten som branschen erbjuder. 
Dock är många av de som är nöjda in-
tresserade av nya arbetsmöjligheter om 
rätt förutsättningar dyker upp. En re-
kommendation är att verkligen tänka 
efter vilka ledare som finns i organisa-
tionen samt att vara noggrann när fö-
retagen rekryterar framtidens ledare. 
Med rätt ledare får man medarbetare 
som trivs och vill stanna, medan dåliga 
chefer får personal att vilja lämna or-
ganisationen.

Life science-industrin är en relativt 
jämställd bransch utanför lednings-
gruppen, där männen dominerar och 
respondenterna ser en förbättringspo-
tential. Likaså finns möjligheter till för-
bättring avseende att attrahera unga 
talanger samt medarbetare från olika 
kulturer. 

Med en dynamisk, konkurrensutsatt 
marknad där ledtiden för lanseringar 

är lång och kostsam, samt för att pro-
dukter skall få ingå i läkemedelsförmå-
nen eller bli valda i upphandlingar, 
ställs höga krav på både produkt och 

organisation. Detsamma gäller om-
ställning vid patentutgångar. Många 
av respondenterna är öppna för både 
tillsvidareanställningar och konsult-
uppdrag. 
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Föredrar en åldersinteg-
rerad arbetsplats

Värderar kompetens 
och erfarenhet mer än 
ålder

Önskar en ett ökat 
inflöde av yngre med-
arbetare

Annat Anser inte att det är 
fler äldre som anställs 
i dag

”Det är en farlig trend att enbart anställa medelålders människor. Det är 

viktigt att ha kontakter och kunskap om industrin, men du riskerar att förlora 

innovation och nytänkande. En blandad åldersgrupp är det absolut bästa.”

Distribution av svar gällande åldersfördelning. 

”Det finns fler svenskar på grund av språkbarriären, speciellt inom 

försäljning. I regulatoriska funktioner är det större mångfald”




