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Bakgrund

Att kompetensforsorjning ar en utmaning for manga sma och medelstora foretag
ar kant sedan lange. Utmaningen syns tydligt bland annat i Foretagarnas arliga
Smaforetagarbarometer dar "Brist pa lamplig arbetskraft” har angetts vara ett av
foretagens absolut storsta hinder for tillviaxt. 2015 seglade det upp pa en
forstaplats da hela 21 procent angav det som storsta hinder for tillvaxt. Vilket
darmed gor det till ett storre hinder dn bade konkurrens och hoga
arbetsgivarkostnader. Sedan dess har det upplevda hindret 6kat ytterligare och i
2016 ars Smaforetagarbarometer anger 24 procent att kompetensforsorjning ar
det allra storsta tillvixthindret.

Vad som rymmer sig bakom brist pa lamplig arbetskraft” och vad féretagen
lagger for mening i begreppet, har innan denna forstudie inte undersokts
narmare. Vi vet att det finns en stor andel arbetssokande i Sverige, arbetskraft
finns — sa vad ar da problemet? Sjalvklart &r matchningsproblematiken,
arbetssokandes och arbetsgivares formaga att finna varandra, pa
arbetsmarknaden en viktig del av denna utmaning och dar finns en rad pagaende
satsningar, men vilka andra faktorer paverkar foretagens mojligheter att knyta
ratt kompetens till foretaget?

Hur ser foretagens faktiska behov ut? Vad ar det de soker nar de ska
kompetensutveckla befintlig personal? Vad ar det de soker nir de ska anstélla en
ny person? Vilka egenskaper, erfarenheter och utbildningsbakgrund efterfragar
de? Vilka hinder upplever foretagen kopplat till att hitta och knyta ratt kompetens
till foretaget? For att ge en inblick i svaren pa dessa fragestallningar har denna
forstudie genomforts.

Kompetensbarometern bestar av tre storre delar;
1. Enkiit & djupintervjuer

Undersoker hur foretagens faktiska kompetensbehov ser ut och vilka hinder de
ser kopplat till att knyta ratt kompetens till foretaget, antingen genom
kompetensutveckling eller rekrytering.

2. Utbildningskartliggning

En overgripande analys av utbildningsmarknaden, dess aktorer,
utbildningsformer, trender och branschens utmaningar.

3. Modell for kompetensanalys

En sjilvinstruerande modell som dmnar bidra till insikt kring faktiskt behov,
framforhallning och strategi kring kompetensfragor for foretagare.



Definitioner

Kompetensforsorjning for foretag kan ske pa ett flertal olika satt. Forstudien
fokuserar pa kompetensforsorjning genom nyrekrytering samt
kompetensutveckling av befintlig personal. Kompetensutveckling av befintlig
personal kan ske genom t.ex. extern och intern utbildning, att man bygger en
larande organisation genom delaktighet dar “fler kan mer”, att man tar in
konsulttjanster, bemanningsforetag, anviander sig av mentorskap och natverk.
Kompetens i ett foretag kan dven utokas genom att forviarva foretag eller genom
kompetensutbyte med andra foretag inom branschen, leverantorer, kunder osv.



Enkaten (A)

For att skapa en bild over foretagens faktiska kompetensbehov och vilka hinder
de ser kopplat till att knyta ratt kompetens till foretaget, antingen genom
kompetensutveckling eller rekrytering, genomfoérdes en enkatundersokning.
Enkaten skickades ut till foretagsledare eller agare till foretag med 1-49 anstillda
och 5666 foretagare svarade. Figuren nedan visar foretagens kompetensbehov de
senaste 24 méanaderna.

Knappt halften har nyrekryteringsbehov idag,
en av fyra behover kompetensutveckla sin personal

Har ditt foretag haft behov av att rekrytera ny eller kompetensutveckia befintlig personal de
senaste 24 manaderna? Flera svar far anges.

Samtliga

Tillverknings- och utvinningsindustri,

inkl. energi & miljé M Ja, nyrekryteringsbehov

Byggindustri

46
24
54
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55
24
Handel, Transport- och
magasineringsforetag, 50
Hotell och restauranger n
36
29
40
25
40
26
0 20 40

M |3, kompetensutvecklingsbehov

Informations- och
kommunikationsforetag
Foretagstjanster

Viard & Omsorg, Utbildning,
Personliga & kulturella tjdnster,
Ovriga konsumenttjinster

60 80 100 %

Bas: Samtliga, 5666 intervjuer
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Figur 1. Har ditt foretag haft behov av att rekrytera ny eller kompetensutveckla
befintlig personal de senaste 24 manaderna?

Resultaten nedan baseras pa de 4290 foretag som har ett aktuellt
kompetensutvecklings- eller rekryteringsbehov.

Endast 52 procent av respondenterna hade lyckats tillféra den kompetens de
behovt, vilket belyser omfattningen av problemet som himmande for tillvaxten i
sma foretag. Allra storst utmaningar finns inom byggindustrin dar 3 av 5 anger
att de inte lyckats hitta ratt kompetens. Minst utmaningar finns inom vard &
omsorg dar 3 av 10 inte lyckats hitta ratt. Foretag med over 5+ anstillda lyckas
nagot oftare hitta ratt kompetens an de mindre foretagen, med 1-4 anstillda.

Stort kommande kompetensbehov

4 av 10 anger att de behover rekrytera och en tredjedel att de behover
kompetensutveckla befintlig personal under de kommande 12 ménaderna. Bland
dessa finns de som tidigare forsokt, men inte lyckats, tillfora ratt kompetens
inkluderade. Storst ar rekryteringsbehovet i tillverkningsindustrin och
byggindustrin dar strax over hélften av foretagen anger att de har behov av ny



personal. Behovet av kompetensutveckling ligger jamnt fordelat 6ver branscherna
(29-36 procent).

Nir det tidigare behovet jamfors med det kommande behovet av
kompetensforsorjning blir en forflyttning fran nyrekrytering till
kompetensutveckling tydlig. Behovet av att rekrytera kvarstar pa samma niva for
de minsta foretagen (1-4 anstillda), men for foretag med 5-9, 10-19, och 20+
anstallda minskar rekryteringsbehovet med mellan 11-14 procentenheter. Vad
som dock ar gemensamt for alla foretag, oberoende av storlek, ar att behovet av
kompetensutveckling ar storre det kommande aret, denna 6kar med mellan 5-12
procentenheter.

Trots att det kommande rekryteringsbehovet ar nagot lagre an det tidigare, ligger
nivan pa mellan 54-76 procent for de storre foretagen, som anger att de behover
rekrytera det kommande aret. Inom gruppen med 1-4 anstillda har 47 procent
lyckats tillfora den kompetens de behovt, men de anger att rekryteringsbehovet
ligger kvar pa samma niva, 34 procent, det kommande aret. Detta visar pa
vaxtkraften i smaforetag.

Framsta hindren

For att skapa en bild 6ver vilka utmaningar foretagen ser kopplat till att hitta ratt
kompetens och knyta den till foretaget fick respondenterna vardera olika
alternativ utifrdn hur stort hinder de utgor. Det finns tre hinder som utmarker sig
— Hitta rdtt erfarenhet, Hitta rdtt egenskaper/attityd och Kostnad for att ha
anstdllda.

74 procent anger att det ar ett stort eller mycket stort hinder att hitta ratt
erfarenhet vid rekrytering. Erfarenhet byggs genom utférande av arbetsuppgifter
och utvecklas over tid. For att minska hindret ar det viktigt att mojlighet finns att
fa basal erfarenhet redan under studietiden. Att integrera praktiskt larande i
utbildningarna s4 att studenterna ar val forberedda infor arbetslivet och har en
grundlaggande forstaelse och en grundliaggande erfarenhet nar de ska ut pa
arbetsmarknaden.

Att hitta en person med ratt egenskaper/attityd anger 73 procent vara ett stort
eller mycket stort hinder. Vad ar da "ratt” egenskaper och attityd? Detta ar saklart
subjektivt och bedomningen ligger hos

respektive foretagare. Vad som dock syns i . ) S
resultaten dr att de foretagare som angett att AEtltydel; dr en generell llflséallm;llg till
det &r ett mycket stort hinder att hitta ratt 1490t etler nagon, arinlarda oc

titvd. har efterfrieat . paverkas till stor del av ditt sociala liv.
attityd, har elteriragat €n person som ar Attityder dr overtygelser som dr relativt

sjdlvgdende och har ett intresse av att arbeta.  stapila gver tid, har en kinslomdissig

Aven egenskaper som dimension som vdcker ageranden.
problemlosningsformaga och noggrannhet

utmarker sig i denna grupp.

Det tredje storsta hindret ar kostnaden for att ha anstillda, 67 procent anger att
det ar stort eller mycket stort hinder. Att kostnaden att anstalla ar hog diskuteras



regelbundet och att det anses vara ett av de tre framsta hindren ar inte
overraskande men understryker ytterligare de tillvaxthammande effekterna av for
hoga arbetsgivaravgifter. Ser man till de foretag som soker personal inom yrken
som kraver en lagre utbildningsniva och mindre erfarenhet s betraktar man
kostnaden for att anstilla som det allra framsta hindret, dvs. de smaforetag som
har behov av personal for att utfora enklare uppgifter har inte rad att anstilla.
Detta talar mycket tydligt for behovet av en lagre troskel in pa arbetsmarknaden
kostnadsmassigt for arbetsgivare for att mojliggora fler mindre kvalificerade jobb.

Kostnad for att ha anstdllda ar det enda alternativ som upplevs vara lika stort
hinder for de som inte lyckats hitta ratt kompetens jamfort med de som har
lyckats. Alla andra alternativ upplevs vara nagot svarare for de som inte lyckats
hitta ratt.

Att hitta ratt erfarenhet och egenskaper
de framsta hindren fOr att anstalla

Hur stort hinder upplever du att follande aspekter utgor generellt i samband med rekrytering?
Medel

Hitta ratt erfarenhet “ 39 ] i3 m 4,03
Hitta ritt egenskaper/attityd [ NEEEN 40 14 @4 4,00
Kostnad fér att ha anstallda 30 13 Eg+ 391
Tidskravande process “—34—[ 26 6 I 3,50
Hitta ratt utbildningsbakgrund [N 31 26 L« H 3.46
Attrahera ratt kompetenser “ : 33 : | 28 8 I 342
o eagive " ICH2S SRR 0 AN
Brist pa bostacer [0S 26 EE | 2,80
kompetenstororirg  EIMIIN ¥ AN 0 e
Foéretagets geografiska placering n 14 | 29 m 2,51
0% 20% 40% 60% 80% 100%

m5=Mycket stort = 4=Stort 3-Varken eller m2-Llitet m1=-Mycket litet Vet €j/Ej svar

Bas: Rekryterings-/Kompetensutvecklingsbehov, 4290 intervjuer
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Figur 2. Hur stort hinder upplever du att foljande aspekter utgor generellt i samband
med rekrytering?

Synen pa vilka hinder som ar storst, och hur stora de ar, varierar nagot beroende
pé foretagets storlek. Generellt upplevs alla hinder vara storre for sma foretag och
mindre stora ju storre foretagen ar. Detta giller for alla alternativ férutom
Konkurrens frdn andra arbetsgivare som tvart om upplevs vara storre ju storre
foretaget ar. Det utmanar darmed uppfattningen att det ar svarare for sma
foretag att attrahera ratt kompetens i konkurrensen an for storre
foretag/arbetsgivare med motiveringen att de har battre resurser. For gruppen 1-
4 anstillda anses Kostnaden for att anstdlla vara det storsta hindret, tatt foljt av
Hitta rdtt erfarenhet och Hitta rdtt egenskaper/attityd.

De flesta smaforetag saknar en strategi for kompetensforsorjning, detta ar dock
inget som upplevs som ett stérre problem generellt. Det ar fraimst sméforetag



som soker personal inom yrken som kraver lagre erfarenhet och utbildning som
upplever att de skulle behova en bittre strategi for kompetensforsorjning.

Byggbranschen utmiirker sig

Samtliga hinder, forutom Kostnaden for att ha anstdllda, anses utgora ett storre
hinder for foretag inom byggbranschen an i vriga branscher. Sarskilt mycket
utmarker byggbranschen sig inom Hitta rdtt utbildning samt Konkurrens frdn
andra arbetsgivare. Problemet med konkurrensen gar att koppla till bade
konkurrens fran andra arbetsgivare om att rekrytera arbetskraft, men gar
sannolikt dven att koppla till den illojala konkurrens som manga byggforetag
moter. De branscher som 6verlag upplever nagot lagre hinder dn resterande
branscher ar foretag inom Vard & Omsorg och Foretagstjanster.

Utover att kvinnor anger att kostnaden for att ha anstdllda samt att det ar en
tidskravande process att rekrytera som nagot storre hinder, upplever kvinnor och
man som driver foretag upplever hindren lika.

Foretagets geografiska placering upplevs naturligtvis vara ett storre hinder for
foretag som ar verksamma pa landsbygden. Storst ar utmaningarna for foretag i
Jamtland och Kalmar lan dar 64 procent anger att foretagets geografiska
placering utgor ett stort hinder, jamfort med snittet pa 50 procent och i
Stockholms lan dar geografin anses utgora lagst hinder (40 procent). Vilka hinder
geografin innebar ser sannolikt olika ut for foretagen beroende pa vart de ar
verksamma. I storstdderna ar brist pa bostader och konkurrens fran andra
arbetsgivare en storre utmaning an pa landsbygden. Samtidigt som avstand, brist
pa kommunikationer eller en motvilja hos potentiell arbetskraft att flytta ar en
storre utmaning for foretag pa landsbygden an i storstaderna.

Sannolikt ar geografins paverkan pa mojligheterna att hitta ratt kompetens mer
synlig for foretagare pa landsbygden, dé deras geografiska placering blir mer
pataglig. Pa samma sétt som sprak ar mer viktigt for utrikes fodda hor detta ihop
med foretagarens niva av insikt och medvetenhet kring utmaningen.

Utover geografisk placering upplevs alla hinder vara ungefar lika stora oberoende
av om foretaget ar verksamt pa landsbygden, i stadsomréde eller
storstadsomrade.

Andra viktiga hinder for att anstilla dr att det ar en Tidskrdvande process, att det
ar svart att hitta rdtt utbildningsbakgrund och att lyckas Attrahera rdtt
kompetenser. I ett litet foretag dar det finns ett behov av att nyrekrytera finns
redan en kapacitetsbrist inbyggt i det faktum att man behover rekrytera. Att det
ar en process som kan vara komplex och tidskravande gor det dn svarare att fa tid
till det, det finns darmed risk att fastna i ett moment 22.

Foretagare som ar fodda i utlandet ser 6verlag nagot storre utmaningar vid
rekrytering, da de upplever alla hinder som nagot storre an inrikes fodda. Endast
nar det giller utmaningarna att hitta ratt erfarenhet befinner sig inrikes och
utrikes fodda pa samma niva. Storst skillnad finns kopplat till foretagets
geografiska placering, diar 58 procent av de utrikes fodda upplever att det ar ett
stort hinder, jamfért med 50 procent av de inrikes fodda foretagarna. Detta ar
nagot motsagelsefullt i relation till det foregdende stycket, dé resultaten visar att



foretagare som ar fodda i utlandet oftare driver foretag i storstadsomréadena, 45
procent jamfort med 34 procent for inrikes fodda.

Nyrekrytering

De sma foretagen star for jobbskapande och tillvixt i ekonomin. 4 av 5 jobb
skapas i sma och medelstora foretag och de ser goda mojligheter att vixa.
Behovet av ny kompetens ar fortsatt stort de kommande 12 manaderna.

2 av 5 behover nyrekrytera det nirmsta aret

Denna siffra 6verlappar i viss man med de som under det gdngna aret haft ett
nyrekryteringsbehov, men inte lyckats tillfora ratt kompetens, da behovet
sannolikt kvarstér. Detta visar pa att problemet ar fortsatt aktuellt och att fragan
ar viktig bade i nuldget och pa sikt.

For att kartlagga foretagens faktiska kompetensbehov fokuserade en del av
enkéten pa rekrytering — vilken kompetens, erfarenhet, utbildning, egenskaper
etc. foretagen har sokt eller soker. Foretagen fick ocksa ange hur viktig respektive
efterfrdgad del ar och hur svar den ar att hitta. Detta for att skapa en bild 6ver var
det faktiska behovet och utmaningarna ligger for foretag som vill rekrytera.

Yrkesklassificering

Kartlaggningens forsta steg var yrkesklassificeringen dar utgangspunkten var
SCBs Standard for Svensk Yrkesklassificering

(SSYK).
SSYK dr ett system for klassificering av

Foretagen hade dock svart att specificera vad arbetsuppgifter och anvdnds till

det &r for tjinst de vill rekrytera till. Sannolikt ~ exempel for att organisera information

beror detta p att mindre foretag ofta behover ~ O lediga platser, arbetssokande och

o . yrken som bland annat

personal som ar mangsidiga och kan arbeta . . ..

. . o . . Arbetsformedlingen anvdander.

inom flera omraden pa foretaget, varfor det ar

svart att klassificera da sjdlva
klassificeringssystemet sitter for snava mallar for den roll man vill beskriva.

Det resultaten, trots svarigheterna, visar ar att det finns en stor efterfragan pa
rekrytering inom framst tre kategorier; Yrken med krav pa hogskolekompetens
(21 procent), Service-, omsorgs- och forsiljningsyrken(20 procent) samt Yrken
inom byggverksamhet och tillverkning (17 procent).

SSYK ir en viktig standard inom arbetsmarknads- och individstatistikens omrade
och for att den statistik som tas for behovsanalys pa arbetsmarknaden ar det
viktigt att &ven sma-och medelstora foretag finns med i underlaget. Enligt
Foretagarnas rapport Ett jobb blir till anvander 86 procent av sméaforetagen
andra vagar an Arbetsformedlingen nar de ska rekrytera. De behovsanalyser som
gors baserat pa Arbetsformedlingens statistik idag blir darfor inkompletta, sett
till foretagens faktiska behov, vilket bidrar till att insatser for att 16sa
kompetensforsorjningsproblematiken for foretagen blir ofullstandiga.



De allra flesta smaforetag anviander sig av sitt privata eller professionella natverk
nar de vill rekrytera, och en forvanansvart stor andel rekryterar via
spontanansokningar (1 av 5). En anledning till att Arbetsformedlingen valjs bort
som vag till att hitta ratt kompetens ar bland annat att det upplevs som krangligt,
att tjansten man vill tillsatta maste definieras i blankettform utefter traditionella
yrkesgrupperingar och att forslag ges pa arbetssokanden som inte vill jobba.
Foretagen behover darfor mer mangfacetterade verktyg och battre matchning.

Brist pa ritt utbildningsbakgrund inom praktiska yrken

Foretag som soker ndgon inom de praktiska yrkena — Bygg, Tillverkning och
Lantbruk — upplever négot storre hinder att hitta ratt utbildningsbakgrund an
ovriga, 76 procent jamfort med 69 procent. Bygg och Tillverkning utmarker sig
aven gillande svarigheten att hitta ratt erfarenhet och egenskaper/attityd dar
hela 84 procent upplever svarigheter.

Utbildning

I denna del har respondenten fatt ange vilken typ av utbildningsbakgrund de sokt
vid den senaste rekryteringen. Det finns en stor efterfragan pa personer som gatt
en praktisk yrkesutbildning. Resultaten visar aven att det ar just denna
utbildningsbakgrund som ar svarast att hitta och knyta till foretaget.

Utbildningsniva — betydelse och svart att finna

Vilken utbildningsniva har ni efterfragat i samband med den senaste eller kommande rekryteringen?
Hur viktiga respektive svdra ar dessa utbildningsnivder att finna? (Skala 1-5)

Efterfragat / Viktigt Svart att finna
% 100 5

. [ Efterfragar utbildningsnivan
Samtliga
mm Mycket viktigt (5)

80

= Svart att finna (medel)

— -

60 \/ 3
40 33 2
18
20 14 13 12 L
0 4 4 3 0
Praktisk Gymnasial Eftergymnasial Universitet/ Universitet
yrkesutbildning utbildning uthildning Hogskola 1-3 ar Hogskola mer an 3 ar

Bas: Rekryteringsbehov, 3734 intervjuer

foretagarna

Figur 3. Efterfrdgad utbildningsnivd.

Nir resultatet bryts ner pa de olika branscherna framtrader fortsatt praktisk
yrkesutbildning som det svaraste att finna. Efterfragan ar extra stor inom
Tillverkning, Bygg och Handel. Inom byggindustrin domineras efterfragan av
praktisk yrkesutbildning (58 procent), vilket 64 procent anger ar svart att finna,
och en femtedel efterfragar gymnasial utbildning. Resterande 20 procent inom



bygg efterfragar hogre utbildning och dar finns stora utmaningar att hitta rétt.
Informations- och teknologiforetag utmarker sig genom att de i lag grad
efterfragar praktisk yrkesutbildning. Dar ligger istallet efterfragan pa
eftergymnasial och universitetsutbildning. Inom Véard & Omsorg och
Foretagstjanster ar efterfragan relativt jamnt fordelat over de olika
utbildningsnivderna och aterigen utmarker sig praktisk yrkesutbildning som det
som ar svarast att hitta.

Efterfragan praktisk yrkesutbildning ar extra stor inom mansdominerade foretag
(38 procent) (<40 procent kvinnor anstillda) och foretag med stor andel utrikes
fodda medarbetare (49 procent). Kvinnodominerade foretag efterfragar i hogre
grad teoretisk utbildningsbakgrund pa en hogre utbildningsniva, 4n bade
mansdominerade foretag och foretag med stor andel utrikes fodda. Efterfragan pa
utbildningsbakgrund hor sannolikt samman med om branscherna dr mans- eller
kvinnodominerade.

Efterfragan pa praktisk yrkesutbildning ar dven stor pa landsbygden (40 procent)
jamfort med stadsomraden (32 procent) och storstadsomraden (21 procent). Pa
landsbygd och stadsomréden avtar efterfragan succesivt fran praktisk
yrkesutbildning, dar efterfragan ar som hogst, till universitet och hogskola dar
efterfragan ar som lagst. I storstdderna ar efterfragan jamnt fordelad 6ver de
olika utbildningsbakgrunderna.

1 av 3 rekryteringar som lyckats har varit av personer som har nagon form av
praktisk yrkesutbildning och 1 av 5 har kravt gymnasieutbildning, det vill sdga att
mer an halften av rekryteringarna inom mindre foretag inte har kravt
universitets- eller hogskoleutbildning. Trots att det ofta talas om vikten av att
skaffa sig en postgymnasial utbildning ar det bara 1 av 4 rekryteringar som kréaver
hogskoleutbildning. 1 av 7 kraver nagon annan form av eftergymnasial
utbildning, ofta teoretisk yrkesutbildning.

Ratt utbildningsbakgrund kopplar dven tydligt till ratt erfarenhet, har har
arbetsmarknadens parter och framfor allt staten mycket att gora med att matcha
utbildningar mot faktiska behov.

Arbetslivserfarenhet

De allra flesta foretag soker ndgon med erfarenhet, hela 69 procent, vilket belyser
vikten av att utbildning kopplas till arbetslivet och att mgjligheten finns for
studenter att skaffa sig erfarenheter redan under utbildningens gang genom
exempelvis praktik parallellt med studierna. Svarigheten att hitta ratt erfarenhet
okar i takt med att den efterfragade erfarenheten blir storre.
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Arbetslivserfarenhet — betydelse och svart att finna

Vilken arbetslivserfarenhet har ni efterfragat i samband med den senaste eller kommande
“fterfragat / rekryteringen? Hur viktig respektive svar ar denna arbetslivserfarenhet att finna? (Skala 1-5)
Viktigt Svart att finna

%100 [ Efterfragar erfarenhetsnivin TS

Samtliga e Mycket viktigt (5)

=Svirt att finna (medel)

80

\/

40 35 34 z
20 16 I
- :
0 e |
4.9 ar 1-3 ar Ingen arbetslivs- Merin 10 ar

erfarenhet

Bas: Rekryteringsbehov, 3734 intervjuer

foretagarna

Figur 4. Vilken arbetslivserfarenhet har ni efterfrdgat i samband med den senaste
eller kommande rekryteringen?

Samtidigt efterfragar 16 procent en person utan ndgon som helst
arbetslivserfarenhet. Detta visar pa en vilja att 14ra upp och skola in de som ar
nya pa arbetsmarknaden fran foretagens sida. Det kan dven vara en foljd av att
det ar sa svart att hitta ratt, att man soker nagon utan erfarenhet darfor att man
upplever att det ar lattare att finna och knyta en person med lagre erfarenhet till
foretaget och att man sedan lar upp personen pa plats.

Efterfragan pa arbetslivserfarenhet ar lika for alla branscher. Byggindustrin
utmarker sig genom att de upplever storre svarigheter att finna ratt erfarenhet,
sett over alla erfarenhetsnivaer. Inom handel, transport och besoksniringen
efterfrdgar man oftast kortare arbetslivserfarenhet, det ar aven de branscher som
totalt sett ser arbetslivserfarenhet som det relativt sett minsta problemet.

Férmagor

Diagrammet nedan visar vilka féormagor som ar mest efterfragade och hur svéra
dessa formégor ar att finna. Generellt sett ar alla formagor svara att finna, som
lagst anger hela 70 procent att efterfragad formaga ar svar att finna.
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Formagor — betydelse och svart att finna

Vilka formdgor har ni sokt 1 samband med den senaste rekryteringen eller kommande
rekrytering? (MAX 3) Hur viktiga respektive svdra ar dessa formdgor att finna? (Skala 1-5)
Eftersokt / Viktigt Svart att finna
% 100 [ Séker forméagan rs
m Mycket viktig formaga (5)
=Svar att finna (medel)

N

) T~ \__\/\/'4

Bransch- Telniskt Forsdljnings-Specialist- Affars-  Produkt- [T/digitalt Ledarskap Analytisk Sprak- Strategisk
erfarenhet kunnig formaga kompetens sinne kunskap  kunnig kunskaper kompetens

Bas: Rekryteringsbehov, 3734 intervjuer

foretagarna

Figur 5. Vilka formdgor har ni sokt i samband med den senaste rekryteringen eller
kommande rekrytering? (MAX 3)

Branscherfarenhet ar den enskilt viktigaste formagan som efterfragas av
sméaforetagare. Branscherfarenhet ar ett begrepp som samlar allt man lar sig av
att arbeta inom en viss bransch. Halften av foretagen uppger att
branscherfarenhet ar en av de tre viktigaste kompetenserna for den nu aktuella
eller just avslutade rekryteringen. Branscherfarenhet ar viktigt i samtliga
branscher, samtidigt bedoms branscherfarenhet vara en av de svaraste
kompetenserna att finna. Inom industri och byggindustri ar tekniskt kunnig
viktigare dn branscherfarenhet.

1 av 4 har angett forsaljningsformaga som en av de tre viktigaste kompetenserna.
Forsaljningsformaga ar viktigt inom samtliga branscher men i synnerhet inom
handel och besoksnaringen dar det bedoms som den viktigaste kompetensen.

Aven specialistkompetens anses av 1 av 4 vara en av de viktigaste kompetenserna,
det géller samtliga branscher. Det dr den kompetens som bedoms som allra
svarast att finna i samband med rekrytering.

Det ar framst tvd omraden som skiljer de som lyckats tillsitta ratt kompetens
jamfort med de som inte lyckats, namligen tekniskt kunnande och
specialistkompetens. Aven branschkunskap ar ett storre hinder for de som inte
lyckats tillfora ratt kompetens.

Det ar stor skillnad mellan efterfragan pa teknisk kompetens hos man som driver
foretag och kvinnor som driver foretag, da dubbelt sa stor andel man efterfragar
detta. Min efterfragar oftare produktkunskap medan kvinnor oftare efterfragar
forsaljningsforméga och specialistkompetens. Troligtvis reflekterar detta vil de
branscher som ar kvinno- respektive mansdominerade.
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Foretag med stor andel utrikes fodda efterfragar oftare dn ovriga
branscherfarenhet, affarssinne, analytisk forméaga och sprakkunskaper. En tes
som fanns innan enkiten genomfordes var att foretagare med utlandsk bakgrund
skulle efterfraga sprakkunskaper i lagre utstrackning an inrikes fodda, da en
storre tolerans for bristande sprak viantades finnas. Tvartom visar resultaten att
foretagare som driver foretag som har stor andel utrikes fodda medarbetare anser
att sprakkunskaper ar mer an tre ganger sa viktigt som inrikes fodda.
Respondenten har inte kunnat ange vilket sprak den s6kande ska ha goda
kunskaper i, men slutsatsen blir anda att det ar av stor vikt att kunna
kommunicera pa arbetsplatsen och med kunder. Sannolikt dr de som ar fodda i
utlandet, eller har medarbetare som ar det, mer medvetna om de hinder som kan
uppstd nar man inte har ett gemensamt sprak for att kommunicera, medan nagon
som ar inrikes fodd siakerligen oftare tar sprakkunskaper for givet. Mer om detta
kom fram under djupintervjuerna som presenteras nedan.

Egenskaper

For de som jobbar med foretagare, eller for den delen sjilva ar foretagare, ar det
tydligt att installning och egenskaper hos den arbetssokande ar av storsta vikt for
att vara aktuell for rekrytering. I mindre foretag ar varje enskild individ av stor
betydelse for foretaget. Sa lange ritt instéllning, vilja och egenskaper finns ar
forutsattningarna goda for en lyckad rekrytering dven om vissa formella krav
saknas.

For att se vilka egenskaper foretagen efterfragar och varderar hogst har
respondenterna fatt svara pa vilka personliga och yrkesmassiga egenskaper de
soker samt hur svara de ar att finna.

Personliga egenskaper — betydelse och svart att finna

Vilka personliga egenskaper har ni efterfragat i samband med den senaste eller kommande
rekryteringen? (MAX 3) Hur viktiga respektive svdra ar dessa egenskaper att finna? (Skala 1-5)

Efterfragat /
Viktigt Svart att finna
o 100 I Efterfragar egenskapen s
Samtliga mm Mycket viktig egenskap (5)
=Svar att finna (medel)
80 1 4
6W
60 3
45
39 38
40 35 2
27 26
20 Fol
17
0 -0
Ratt attityd Positiv Nyfiken/ Social Energisk och Lojal Kreativ
Intresserad motiverande
Bas: Rekryteringsbehov, 3734 intervjuer .
foretagarna
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Figur 6. Vilka personliga egenskaper har ni efterfrdgat i samband med den senaste
eller kommande rekryteringen? (MAX 3)

Gemensamt for foretag i alla branscher ar att Rdtt attityd bade ar det som ar
mest efterfragat bland personliga egenskaper och dven det som ar svarast att
hitta. Vilka personliga egenskaper foretagen efterfragar varierar inte beroende pa
ortsstorlek, utan ser likadant ut 6ver landet, vilket visar att utmaningarna inom
detta omréde ar rikstackande.

De som lyckats tillfora ratt kompetens efterfragar i nagot hogre grad egenskaper
som Positiv och Social, medan de som inte har lyckats oftare efterfragar
Nyfiken/intresserad. Detta tyder pa att dessa faktorer kan vara avgorande for om
en rekrytering blir av eller €;j.

Efterfragade personliga egenskaper skiljer sig relativt lite beroende pa om
foretagaren ar man eller kvinna, utéver att kvinnor som driver foretag nagot
oftare efterfragar egenskapen Energisk och motiverad. Detsamma géller foretag
med stor andel kvinnliga medarbetare. Skillnaden mellan foretagare som ar fodda
i eller utanfor Sverige ar nagot storre, da nagot fler utrikes fodda efterfragar
Energisk och motiverad och Lojal, medan inrikes fodda nagot oftare efterfragar
Rdtt attityd och Positiv. Energisk och motiverad ar ocksa extra viktig i foretag
med majoriteten utrikes fodda medarbetare, medan Radtt attityd ligger

20 procent lagre an for foretag med en majoritet inrikes fodda.

De foretag som angett att attityder utgor ett mycket stort hinder for att hitta ratt
kompetens har nagot oftare efterfragat en person med praktisk yrkesutbildning.
Detta belyser vikten av att under utbildningens gang rusta studenterna for
yrkeslivet, vad som kréavs och forvintas inom det yrke man utbildar sig till.

Nir det giller yrkesmiissiga egenskaper ar det egenskaper sa som
Ansvarstagande, Sjdlvgdende, Samarbetsformdga och Vilja/intresse av att
arbeta som anses vara viktigast. Detta ar gemensamt for alla branscher och ar
samma oavsett ortsstorlek.
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Yrkesmassiga egenskaper — betydelse och svart att finna

Vilka yrkesmadssiga egenskaper har ni efterfragat | samband med den senaste eller kommande rekryteringen?
(MAX 3) Hur viktiga respeitive svdra ar dessa egenskaper att finna? (Skala 1-5)
Efterfragat /
Viktigt Svart att finna
% 100 [ Efterfragar egenskapen -5

mm Mycket viktig egenskap (5)
= SVar att finna (medel)

Ansvars- Sjalv- Samarbets- Vilja/ Ordning-Problem- Nog-  Effektiv Initiativ-  Stor  Punktlig Antar Brett

tagande gaende férmaéaga intresse sam och losnings- grann ik arbets- utma- kontakt-
av att metodisk formaga kapacitet ningar nat
arbeta

Bas: Rekryteringsbehov, 3734 intervjuer

foretagarna

Figur 7. Vilka yrkesmdssiga egenskaper har ni efterfrdgat i samband med den senaste
eller kommande rekryteringen? (MAX 3)

Kvinnor som driver foretag soker i storre utstrackning ansvarstagande individer
och min soker oftare sjdlvgaende och punktliga individer. Foretag med en
majoritet kvinnliga medarbetare utmairker sig i sin efterfragan pa ansvarstagande
och samarbetsformaga, jamfort med foretag med ldgre andel kvinnliga
medarbetare. Utrikes fodda foretagare soker oftare samarbetsformaga och
vilja/intresse av att arbeta an inrikes fodda, utover detta ar det begransade
skillnader i efterfragan. I foretag med stor andel utrikes fodda (+90 procent)
efterfrdgas noggrannhet, effektivitet och brett kontaktnit mer an hos foretag med
lagre andel utrikes fodda.

De som lyckats tillfora ratt kompetens har i hogre grad efterfragat
Samarbetsformdga och de som inte lyckats har efterfragat Sjdlvgdende och
Problemlosningsformdga i hogre utstrackning.

Enkéatresultaten tyder pa att det ar lattare att tillfora egenskaper sa som Positiv,
Social och Samarbetsformaga och relativt svart att tillfora egenskaper s som
Nyfiken/intresserad, Sjdlvgdende och Problemlésningsformdga.

Samlad bild

Vilka dr da de enskilt storsta problemen kopplat till att hitta ratt kompetens vid
rekrytering av nya medarbetare? Ovan har svaren redovisats utifran respektive
omrade, men hur ser det ut nér alla delar vags samman? Hur stort hinder utgor
att hitta ratt utbildningsbakgrund eller erfarenhet jamfort med utmaningarna att
hitta ratt egenskaper och formagor? I diagrammet nedan visas alla faktorer som
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respondenterna kunnat vélja i respektive omrade ovan — hur efterfragade de ar
och hur svara de ar att hitta.

Viktiga egenskaper vs
Egenskaper som ar svara att finna

30

25

=5)

20

viktigt

Viktigt
(Andel som anser att det & mycket

2,5 30 35 4,0 4,5

Svart att finna
Bas: Relryteringsbehov, 3734 intervjuer (medel}
foretagarna

Figur 8.

De omraden som ar viktigast och absolut svarast att finna visas i den réda ringen
idet 6vre hogra hornet. Dessa tre — Rdtt attityd, Ansvarstagande och
Sjdlvgdende — ar alla egenskaper och att de utmarker sig ar gemensamt for alla
branscher och oberoende av geografiskt lage.

Sjalvklart ar utbildning och erfarenheter viktiga delar i en rekrytering, men det ar
tydligt att det inte 4r det som framst avgér om en kandidat blir aktuell. Att det ar
svart att hitta kandidater med ratt utbildning och erfarenhet bidrar givetvis till
detta, men framst handlar det om att foretagaren maste uppleva att kandidaten
har ratt attityd och kommer att fungera bra i foretaget. Vad ritt attityd ar maste
utga fran foretagaren som anstiller. Det dr hogst subjektivt och baseras pa vad
foretagaren upplever ar goda egenskaper. Referensramen ser sannolikt olika ut
for olika individer och arbetsgivare, 4ven om flera drag ar aterkommande.
Foretagare brinner for sitt foretag och verksamheten och det ar viktigt att hitta
medarbetare som ocksa gor det genom att exempelvis ta ansvar och vara
sjalvgaende.

Det ar viktigt att ha i atanke att foretagen har svarat pa enkéten utifrén sina
referensramar, hur deras verksamheter ser ut och var ifrdn de brukar rekrytera
kompetens. Dessa forutsiattningar varierar mellan olika foretag och darmed finns
en bredd i bakgrunden bakom svaren. Utmaningarna som maélas upp finns over
alla aldrar och omraden.
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Kompetensutveckling

Enkétens avslutande del fokuserar pa kompetensutveckling av befintlig personal
och foretagaren sjilv. I 6vergangen fran nyrekryteringsblocket undersoktes hur
foretagen upplever mojligheten att kompetensutveckla befintlig personal for att
fylla kompetensbehovet, istéllet for att rekrytera ny personal. Detta for att lyfta
kompetensutveckling som ett alternativ, men framforallt for att f en bild av
foretagens syn pa och tilltro till kompetensutvecklingens effekter for foretaget.

Total 43% 44% 12%
Man A6% 43% 11%
Kvinna 38% 48% 14%

mJa mNej mVetej

Figur 9. Anser du att befintlig personal skulle kunna ta sig an de arbetsuppgifter du
soker ny personal till, med rdtt kompetensutveckling?

Drygt 40 procent anser att deras befintliga personal skulle kunna ta sig an de
arbetsuppgifter de soker nagon till. Endast en tredjedel angav i bérjan av enkiten
att de vill kompetensutveckla befintlig personal de kommande 12 ménaderna,
men har ar andelen nagot hogre. Det visar pa att det finns potential att hoja
medvetenheten och forbattra synen pa mojligheterna kring kompetensutveckling.

Det ar viktigt att ha med i analysen att de som svarar Nej pa ovanstaende fraga
inte behover ha en negativ syn pa kompetensutveckling i sig. Svaret kan snarare
belysa att behovet ar kvantitativt, att det ar antalet anstillda som behover utokas,
snarare dn att behovet ar kvalitativt och att det ar kompetensen hos de befintliga
anstillda som behover utvecklas.

Min som driver foretag ar nagot mer positiva till maojligheten att en befintlig
medarbetare kan ta sig an den tjanst de soker nagon ny till. De som lyckats
tillfora ratt kompetens ar dven de mer positiva. Andelen som svarar Ja okar ju
storre andel kvinnor som arbetar i foretaget. Detsamma giller for kande andel
utlandsfodda medarbetare. Det ar begransade skillnader mellan inrikes och
utrikes fodda. Andelen Ja/Nej ar relativt jamnt fordelade 6ver branscherna, dock
ar andelen Nej ndgot hogre inom Foretagstjanster och Informations- och
kommunikationsforetag. Inom dessa tva branscher ar behovet av nyrekrytering
och kompetensutveckling nastan lika stort, vilket kan innebéra att de ar vana att
arbeta med just kompetensutveckling och vaga det som ett alternativ till
nyrekrytering.

Hur vanligt ar det for sméforetag att arbeta med kompetensutveckling? Relativt
vanligt visar det sig da 3 av 5 kompetensutvecklar sin personal internt och knappt
hilften med extern hjilp. Dock svarar nastan var tionde foretag att de inte arbetar
med kompetensutveckling for befintlig personal alls.

Kvinnor som driver foretag anviander sig nagot oftare av extern hjalp vid
kompetensutveckling av personal. Detsamma géller inrikes fodda och foretag
inom Transport, Vard & Omsorg, Juridik och Ekonomi. Tillverkningsindustrin
utmarker sig genom att 70 procent av all kompetensutveckling sker internt, vilket
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ar en relativt hog andel. Byggindustrin och Vard & Omsorg anvinder sig lika ofta
av intern som extern hjilp vid kompetensutveckling.

Kompetensutveckling for anstallda

31 procent av foretagen anger att deras befintligt anstéllda behover
kompetensutvecklas. Kompetensutvecklande insatser inom Bransch-
/yrkesutbildning (30 procent) ligger i topp, vilket hor samman med den stora
efterfrigan pa branschkunniga personer samt att ménga yrken kraver
kontinuerlig vidareutbildning for att kunna leverera den tjanst/produkt foretaget
ar uppbyggt kring for att vara fortsatt konkurrenskraftig.

Bransch-/yrkesutbildning samt forsaljning
omradena med storst kompetensutvecklingsbehov

Generellt inom vilket eller vilka omraden behdver din personal kompetensutvecklas idag?
Flera svar mojliga

Bransch-/yrkesutbildning 30
Forsaljning 24
IT/Digitala kunskaper 21
Marknadsforing/Kommunikation 19
Ledarskap/coachning 16

Certifieringskurser 15
Ekonomi =15
Teknik  — 14
Projektledning # 12
8
Offentlig upphandling 8
7
6
6
5
5
4
3
2
7

Produktion =
Sakerhet
Juridik
Inkép och logistik
Personal/HR
Export/import
0

Sprak
CSR/Hallbarhet
Vard och omsorg

Annat
10 20 30 40 50 %

Bas: Rekryterings-/Kompetensutvecklingsbehov, 4290 intervjuer

foretagarna

Figur 10. Efterfrdgan pd kompetensutveckling for anstdllda.

I 6vrigt finns i stor utstrackning en koppling mellan branschernas verksamhet
och efterfragade utbildningar. Kompetensutveckling inom Forséljning ar sarskilt
efterfragat inom Handel, Transport och Besoksnidringen dar 2 av 5 anser att de
behover vidareutbildning pa omradet. Forsaljningsforméaga ar en av de mest
efterfragade formagorna, dven i andra branscher. Behovet av kompletterande
utbildning inom IT/Digitala kunskaper ar storst inom Informations- och
kommunikationsbranschen, men dven andra tjanstebranscher bedomer behovet
som stort. Efterfragan pa kompetensutveckling inom
Marknadsforing/Kommunikation ar stort fraimst inom tjanstebranscherna. Inom
Byggindustrin ar det framst Bransch-/yrkesutbildning och Certifieringskurser
som ar viktiga. Bland foretag inom foretagstjanster sticker utbildningar inom
Ekonomi och Projektledning ut. Inom industrin ar det utbildningar inom
Produktion och Teknik som efterfragas.
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En del kompetensutvecklingsomraden utmarker sig i form av skillnader mellan
vad méan och kvinnor som driver foretag anser att deras personal behover
kompetensutvecklas inom. Teknik, Produktion, Projektledning,
Certifieringskurser och Sakerhet ar omraden dar mén ser ett storre behov an
kvinnor. Kvinnor ser storre behov inom Ekonomi,
Marknadsforing/Kommunikation, Vard & Omsorg och Personal/HR. Dessa
skillnader ar sannolikt en spegling av vilka branscher och verksamheter som ar
mans- respektive kvinnodominerade. T.ex. &r mén 6verrepresenterade inom
producerande foretag medan kvinnor ofta dr verksamma inom tjansteforetag,
vilket kan forklara skillnaderna i det identifierade behovet.

Det finns dven skillnader mellan vissa kompetensutvecklingsomraden utefter var
i landet foretagen ar verksamma. IT/Digitala kunskaper och Projektledning blir
viktigare narmare storstiderna. Medan behovet av Bransch-/Yrkesutbildning och
kompetensutveckling inom Produktion blir storre langre bort fran storstdderna,
allra storst dr behovet pa landsbygden. Aven hir kan resonemang foras att
producerande foretag ar mer vanligt forekommande pé landsbygden och mindre
orter och att tjansteforetag ar mer vanliga i storstidderna, vilket leder till att
behovet ser ut som det gor.

Vid jamforelse av behovet hos inrikes och utrikes fodda finns mest likheter, men
nagra omraden skiljer sig &t. Det omrade som ar mest intressant att lyfta ar det
angivna behovet av kompetensutveckling inom Sprak. Aven i detta fall blir det
tydligt att utrikes fodda ser att sprak ar ett viktigt omrade da nastan dubbelt sa
stor andel anger ett behov inom det omradet. Utrikes fodda ser dven ett storre
behov av kurser inom Ekonomi och Vard & Omsorg, medan inrikes fodda ser ett
storre behov inom Certifieringskurser och Sakerhet.

Ju storre foretaget ar desto storre ar behovet av kompetensutveckling inom
Ledarskap/coachning och Projektledning. Foretag med 1-4 anstélla anser
overgripande att behovet ar lagre én storre foretag.

Kompetensutveckling for foretagaren sjalv
8 av 10 foretagare vill kompetensutvecklas i sin roll

Inom vilka omraden anser foretagaren sjilv att det finns behov av
kompetensutveckling? Resultatet kring vilka omraden foretagaren sjalv utbildas
inom skiljer sig fraimst pa en punkt fran de anstéllda — Ledarskap/coachning

(53 procent). Att vara foretagare innebér en rad olika typer av utmaningar, som i
flera fall ligger utanfor foretagarens faktiska kompetensomrade. Manga blir
foretagare da de ser en affirsmojlighet, ar duktiga pa ett omrade eller kanske ser
ett behov de kan hjilpa till att fylla. Att de pa kopet blir vd, ekonomichef,
forsaljningschef, personalchef etc. och den utmaning detta innebar, ar det fa som
ar tillrackligt rustade infor. Denna utmaning ar négot som foretagare ar
medvetna om och enkitresultaten visar att insikten kring sin egen
kompetensutveckling ar relativt stor — hela 8 av 10 anser att de sjdlva behover
kompetensutvecklas i sin yrkesroll.
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Ledarskap/coachning det omrade dar
man ser det storsta kompetensutvecklingsbehovet
Inom vilka omraden behéver du vidareutbilda digrkompetensutvecklas?

Ledarskap/coachning s S 53

Marknadsforing/ Kommunikation 23
IT/Digitala kunskaper 30
Ekonomi 29
Forsaljning

Personal/HR

Juridik

Offentlig upphandling
Bransch-/yrkesutbildning
Certifieringskurser
Projektledning

Teknik

Export/import
CSR/Mallbarhet

Sprak

Sakerhet

Inkép och logistik
Produktion

Vard och omsorg

Annat _ 4
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Bas: Eget kompetensutvecklingsbehov, 2974 intervjuer

foretagarna

Figur 11. Efterfrdgan pd kompetensutveckling for foretagaren sjdlv.

Hogst anses behovet av egen kompetensutveckling vara inom Foretagstjanster
(76 procent) och lagst inom Tillverkningsindustrin (61 procent). Kvinnor och
inrikes fodda anser att behovet dr nagot storre an méan och utrikes fodda. Behovet
ar lika stort 6ver landet.

Main vill vidareutbildas/kompetensutvecklas inom Juridik, Certifieringskurser,
Projektledning och Teknik i hogre utstrackning an kvinnor. Kvinnor vill i hogre
utstrackning kompetensutvecklas inom Personal/HR, IT/Digitala kunskaper och
Ekonomi. Resultaten visar att Sprak dven ar ett omrade som utrikes fodda
foretagare for egen del vill kompetensutvecklas inom i hogre utstrackning dn
inrikes fodda. Foretagare inom Handel vill i storre utstriackning
kompetensutvecklas inom Ledarskap/coachning och
Marknadsforing/Kommunikation &n 6vriga.
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Hinder fér kompetensutveckling

Aven om de flesta foretag arbetar med kompetensutveckling i ndgon utstriickning
visar resultaten tydligt att det finns ett stort behov, bade for kompetensutveckling
av foretagaren sjalv och for foretagets medarbetare. Detta tyder pa att manga
foretagare inte far till kompetensutveckling i tillrackligt stor utstrackning eller av
tillrackligt god kvalitet.

En av tre som beddmer att de har behov av
kompetensutveckling, har svart att finna tid for den

Vilka hinder ser du for kompetensutveckiing idag? Flera svar mojliga

Svart att finna tid att avvara
personalen

Svart att avgora kvaliteten pa
utbildningen

Svart att avgora nyttan/vardet for
foretaget

Svart att hitta ratt utbildning

Utbudet matchar inte vara behov

Svart att avgora nivan pa
utbildningen/
vilka forkunskaper som kravs

Svart att fa praktisk nytta i féretaget
efter genomgangen utbildning

Annat

0 10 20 30 40 50 %

Bas: Tidigare eller kommande kompetensutvecklingsbehov, 3805 intervjuer

foretagarna

Figur 12. Hinder for kompetensutveckling.

Utrikes fodda upplever att avgora kvaliteten pa utbildningen, nyttan for foretaget
och att det ar svart att hitta ratt utbildning som storre hinder an inrikes fodda.

Utmaningarna med att hitta utbildningar som matchar deras behov ar storst for
foretag inom utbildningsbranschen, jamfort med 6vriga branscher.

Bristen pa tid ar ett stort hinder och ar en utmaning som genomsyrar manga
smaforetag. Sannolikt ligger flera parametrar i tidsbristen. Nagra faktorer som
kan paverka ar svarigheter att fa tydlighet i kompetensbehovet, navigera i det
stora utbudet och veta vilken niva eller kurs som ar ratt. Att inte veta vart svaren
pa dessa fragor finns kan resultera manga obesvarade fragor som tillslut
summeras i en kinsla av att inte ha tid.

De upplevda hindren for kompetensutveckling anges vara storre pa landsbygden
och i mindre stiader an i storstadsomradena. Geografin har alltsa en paverkan pa
foretagens upplevda majligheter till kompetensutveckling. Bland annat hor det
samman med att det i geografisk niarhet finns begransad tillgang pa utbildningar
och andra kompetensutvecklande insatser och att tiden som maéste avvaras blir
annu storre.
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Att fa bukt med dessa utmaningar dr nadgot som bland annat
utbildningsbranschen arbetar med. Bland annat arbetas det mycket med olika
typer av larosatt, allt fran kurser pa en fysisk plats till webinarium, distansbaserat
larande och larande pa arbetsplatsen. De arbetar aven med att utveckla modeller
och processer for uppfoljning for att forsakra att den nya kunskapen faktiskt
kommer att anvindas pa arbetsplatsen. Nagot som dmnar att skapa ytterligare
varde och tydliggora detta for kunden. Att utbildningsutbudet dr enormt rader
inga tvivel om, utmaningarna for smaforetagare ar snarare att hitta ratt
utbildningar, avgora kvaliteten pa utbildningen, vilken niva en viss kurs ska lasas
péd m.m. Utmaningen med brist pa tid for foretagare forsoker motas med att 6ka
tillgdngligheten till utbildningarna. Olika modeller for att kunna
kompetensutvecklas och arbeta parallellt, finns och utvecklas standigt. Las mer i
rapportens avsnitt Utbildningskartlaggning, som ar en 6vergripande analys av
utbildningsmarknaden, dess aktorer, utbildningsformer, trender och utmaningar.
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Djupintervjuer (A)

Som ett komplement till den kvantitativa undersékningen har ett antal
djupintervjuer genomforts. Dessa kvalitativa intervjuer utgar fran fragorna i
enkaten och syftar till att ge en djupare forstdelse och inblick kring
enkatfragorna. Totalt har 14 foretagare eller representanter for branschforbund
intervjuats, 9 man och 5 kvinnor. Tva av dessa har svenska som andrasprak.
Djupintervjuerna baserades pa fragorna i fragebatteriet for enkiten, med den
stora skillnaden att besvarandet skedde i direkt kontakt med en person som dven
hade mojlighet att stélla foljdfragor som utmanade respondenten att ténka till
och ibland omvardera sitt resonemang bakom svaren.

13 av de 14 intervjuade vittnar om brist pa lamplig arbetskraft. Utmaningarna
med att hitta ratt kompetens varierar fran svart till omojligt. Ofta ligger
utmaningen i att hitta kompetens, ndgon som ar utbildad och har erfarenhet fran
branschen. Andra problem ar ménga foretagares begransade kompetens inom
rekrytering. Foretagares kompetens ligger inom ramen for det omréade de ar
verksamma inom, dar de ar goda kravstillare och har god kompetens. Dock
saknar de ofta strategi for att attrahera och rekrytera riatt kompetens.
Arbetskraften soks ofta i sndva kretsar och utmaningar finns kopplat till att
tydligt formulera de informella krav och egenskaper som kravs. Ett
branschoverskridande monster som trader fram under intervjuerna ar
utmaningen att hitta ndgon som vill arbeta, vill lara sig och som vill prestera fullt
ut.

Ett foretag inom handel beskriver situationen som sadan att de har manga
sokande, men stor genomstromning, vilket leder till ett fortsatt stort behov.

Arbetsmarknaden idag skiljer sig pA minga sitt fran forr. En skillnad som
kommer fram ar att tjdnster ofta 4r mer komplexa idag. Bland annat har en
okning av sjdlvgaende arbete skett. Arbetsledare leder ofta flera projekt parallellt
och ar darmed ofta pa annan plats, vilket innebar att de anstéllda maste kunna ta
egna beslut, tinka sjdlvstandigt och 16sa de utmaningar som dyker upp under
arbetet sjalvstandigt. Kundkontakter, journalforing och rapportering ar en del av
tjanster pa alla nivaer idag — flera av de intervjuade uttrycker att det darmed
finns fa mindre kvalificerade jobb kvar.

Maénga foretag saknar struktur, formaga eller intresse av, att vara en forsta
arbetsplats och forvantar sig fullfjadrad arbetskraft fran dag ett. De som dock ofta
anstiller oerfarna och har rutiner for detta lyckas battre med sin
kompetensforsorjning. De ser fler steg i sin verksamhet, hur de kan utforma
tjansterna for att bygga vidare pa och samtidigt f& verksamheten att fungera. En
Branscher som utmarker sig har ar Handel/Hotell & Restaurang som ofta har en
hogre forméga att introducera, ge tydlighet och har inlarningsprocesser. De har
aven hog personalomséittning, vilket sannolikt har lett till en vana och mer
strukturerade rutiner for introduktion.

Kvinnodominerade och mer heterogena branscher tycks generellt ha storre HR-
mognad och beredskap att arbeta med kompetensforsorjning dn de homogent
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manliga. Skillnaden syns i djupintervjuerna mer beroende pé bransch-
generalisering snarare dn individniva for kvinnor jamfort med mén.

Utbildning

Under djupintervjuerna lyfts vikten av arbetslivserfarenhet, forstaelse for
arbetstid, lojalitet med medarbetare och produktion. Arbetsvilja, arbetsmoral,
nyfikenhet och intresse av att lara ar egenskaper som ar avgorande for om en
rekrytering blir av.

Brister i arbetsmognad och rena kunskaper efter praktisk gymnasieutbildning
uttrycks av flera respondenter. Nivan pa dessa behover hojas, 6kad
branschkunskap hos lararna, 6kad samverkan skola-naringsliv ar nagra av de
saker som efterfragas av foretagen.

En tendens som kan urskiljas ar att nojdheten med elever fran kortare
eftergymnasiala program, YH och vuxenutbildningar ar avsevirt mycket hogre.
Magjligen for att de eleverna gjort ett mer aktivt val, &r mogna att ta yrkeslivet pa
allvar och har nagot mer erfarenhet och insikt i vad yrkesliv kraver i form av
uthallighet och tempo. Urvalet gors ocksa snédvare och de som gar utbildningen ar
motiverade.

Flera lyfter tankar pa om allt krut verkligen ska laggas pa gymnasieungdomarnas
val eller om det ar en 6kad rorlighet hogre upp i aldrarna som skulle 16sa knuten.
Om de som kommit in och fétt de forsta arens erfarenhet av arbete generellt
satsas pa till bristyrkena lamnar de lediga platser efter sig pa mindre kvalificerade
jobb dir nya ungdomar kan tillsattas. Det kan skapa cirkulation pa
arbetsmarknaden dar de som kommit in och fatt den forsta
arbetslivserfarenheten kan ga vidare till mer avancerade tjanster och dirmed
lamna plats for de utan arbetslivserfarenhet.

Kritik uttrycks kring hur antalet utbildningsplatser bestdms, hur kraven for att
komma in och vad som anses vara en bra niva for att klara sjidlva utbildningen,
utan att stimma av med branscherna och hur deras behov ser ut och vad som
kravs for att kunna arbeta inom yrket efter avslutad utbildning. Manga ar inte
anstallningsbara efter avslutad utbildning péa grund av egen omognad och/eller
for 1ag niva pa utbildningen.

Kritik lyfts ocksa kring kopplingen mellan nationens behov och kommunernas val
av utbildningar att erbjuda. Skolan styrs idag av skolbudgeten i respektive
kommun, snarare dn vad som behovs ur ett samhéllsekonomiskt perspektiv och
ungdomars efterfragan styr mer an arbetslivets behov. Yrkesinriktade
utbildningar ar ofta mer kostsamma per elev och dirmed minde attraktivt att
arrangera for kommuner, vilka dirmed har en tendens att satsa mer pa mindre
kostnadskravande teoretiska utbildningar. Ur ett nationalekonomiskt perspektiv
ar det dock gynnsamt med yrkesinriktade utbildningar d& de nyexaminerade
snabbt kommer ut i yrkeslivet och snabbt blir sjalvforsorjande skattebetalare.

Ett okat utvecklingsperspektiv under hela yrkeslivet kan ge 6ppningar till de
mindre kvalificerade jobben. Ett dterkommande monster ar forslag och 16sningar
som bygger pa olika former av karridrstegar. Genom att dela upp uppgifter i
mindre kvalificerade uppgifter med lagre krav pa teknisk kompetens eller rutin,

24



och de som kraver mer av utforaren, kan mindre kvalificerade tjanster skapas.
Foretag inom handeln arbetar exempelvis med att den nyanstillde far borja med
enklare uppgifter langst bort frdn kunden medan de lar sig grunderna,
kundnérvaro och kassa-arbete 6kar sedan efterhand och da man ar fullt verksam i
hela butiken satsas kanske extra pa dem som visar intresse for yrket och
produkterna, antingen i form av de forsta stegen i en butikschefsutbildning eller
genom nischade produktutbildningar for fordjupad kompetens. De intervjuade
foretagen ar har sma och stegen i en karridrstege maste tas relativt snabbt. De har
inte utrymme for langa processer men ser dnda vikten av att under nagra
veckor/manader gradvis 0ka innehallet i tjansten tills alla har en gemensam
grundniva.

De branscher som visar pa ett val utvecklat tank kring olika steg ar fraimst de som
har svara problem med rekryteringsunderlag och dirmed maéste ta in personer
med lagre kompetens och ldra upp dem sjilva. Det anviands som ett sitt att 16sa
arbetskraftsférsorjningen och visar att en strategi for internkarriar och intern
utveckling kan vara en framgangsfaktor. I de fall foretagen saknar strategi for
detta finns dock risken att kompetensen i foretaget pa sikt blir forsamrad, da nya
medarbetare inte har fatt lara sig grunderna systematiskt.

Det har skett en glidning i uppfattningen om gymnasiets betydelse, bade hos
studenter och hos arbetsgivare. Forr var gymnasiet det sista och ett frivilligt steg
for att battra pa sina chanser att fa jobb, idag ar det snarare en forlingning av
grundskolan. Flera av de intervjuade beskriver att mognaden for entré pa
arbetsmarknaden hos unga upplevs komma senare idag an forr, att studenter vill
resa eller studera vidare efter gymnasiet. De intervjuade foretagarna och
branschforetradarna skiljer mellan olika ungdomar och definierar dem som “de
som verkligen vill jobba ” och de andra. Det kan handla om skillnaden mellan de
ungdomar som tidigt identifierar sig som sjalvforsorjande och pa vag in i yrkesliv
direkt eller via vidare studier eller de som ser aren efter gymnasiet som nagra
lugna ar innan vuxenlivet tar vid pa allvar. Det ar dock viktigt att komma ihég att
den hir typen av generaliseringar givetvis inte omfattar alla, utan snarare en
tendens som identifierats for hela gruppen unga.

Flera branscher lyfter att det utbildas for fa i deras bransch och de undrar om
deras behov alls syns i det underlag som ligger till grund for de satsningar som
gors pa eftergymnasiala utbildningar och omskolningsinsatser? Tidigare
undersokningar som bl.a. Foretagarna genomfort visar att Arbetsformedlingen
anvands i mycket 1ag utstriackning av smé foretag. Darmed blir deras statistik
missvisande gillande vilket behov som finns inom stora delar av niringslivet.
Foretag och drivna arbetssokande anvander andra vagar dn Arbetsformedlingen,
de hittar varandra via andra arenor sd som bemanningsforetag, egna natverk,
sociala natverk m.m. For de som testat att ga via Arbetsformedlingen ar
erfarenheten att de inte matchas med relevanta arbetssokande utan enbart blir en
del av den jobbsokandes statistik, att jobbet soks enbart for att
arbetsloshetsersiattningen baseras pa att ett visst antal jobb soks per ménad.

Aven i de fall niringslivets behov ir tydligt finns en inbyggd utmaning mellan
naringslivets korta tidshorisonter och att det tar tid att ga de efterfragade
utbildningarna.
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Larlingsplatser/praktik kraver mycket av sma foretag. Handledare, kostnader for
spill, langsammare tillverkning ar exempel pa sddant som lyfts fram. Inom méanga
branscher tycks det enbart ses som kostnad. Dock utmarker sig foretag i
kvinnodominerade branscher genom att de i storre utstrackning ser praktik som
investering i framtida arbetskraft.

Kompetensutveckling

Utbildning anvands av branscher med hog genomstromning som vag att
attrahera och behélla arbetskraft. Flera vittnar om tydliga samband mellan
framgéngsrika foretag i branschen och egen drivkraft att utbilda sig som
foretagsledare och sin personal.

Det finns olika syn pa mojligheter och utmaningar med kompetensutveckling av
personal for sma jamfort med stora foretag. En del menar att de sma bar en stor
belastning da de lar upp sin personal fran grunden, vidareutbildar och ser till att
den kan utfora jobbet fullt ut. Och att storforetag sedan gar in och rekryterar over
den kompetenta personalen da de har mojlighet att erbjuda en hogre 16n. Darmed
far det lilla foretaget borja om med att kompetensutveckla en ny person, vilket i
langden blir vildigt kostsamt. En annan syn som framkommer ar att det
egentligen bara ar de stora foretagen som faktiskt har moéjlighet att
kompetensutveckla och vidareutbilda sin personal 6verhuvudtaget, da det anses
vara for kostsamt och att man saknar rutiner/strategier for detta i mindre foretag.
Bada synsitten forekommer dven inom en bransch vilket ytterligare tydliggor att
uppfattningarna ser olika ut dven for foretag som ar mer lika varandra.

Framsta kéllorna till vidareutbildning tycks vara leverantorer och
branschférbund, men da ska man ha i dtanke att de flesta respondenterna
representerar just branschférbund och jobbar med de har fragorna sjélva.
Intervjuade foretagare namner dven ALMI, universitet och fristdende utbildare.

Foretagen som intervjuats har starkt fokus pa de narmaste affarerna och den
konkreta leveransen, vilket innebar en forhéallandevis kort tidshorisont i
planering i verksamheten kopplat till kompetensbehovet.

Vad efterfragas hos dem man anstaller?

Det ar tydligt under djupintervjuerna att personliga egenskaper och formégor blir
allt viktigare och det som avgor om en arbetssokande far en tjanst och lyckas
behélla den. Det som sticker ut dr personens intresse for arbetet, att den ar villig
att lara sig nytt och utstralar att den vill jobba. Basfaktorer som att man kommer i
tid, kommer varje dag, kan halla tempo och fulla dagar lyfts som de omraden dar
det brister. Och d& handlar det om "vanliga” ungdomar som ar pa vag in i
arbetslivet med ordinarie lonesittning, inte personer med nedsatt arbetsformaga
och tillhorande l16nebidrag. Forméga att ta eget ansvar, eller kanske bristen pa
det, ses i pa vilket satt unga soker en tjanst och t.ex. sjukanmaler sig, om den gor
det sjalv eller later en fordlder gora detta.

En spaning kopplat till detta ar den kulturkrock som uppstéar for unga mellan
skola och arbetsliv. Tonen bland manga unga inom ramen for skolan ar
likgiltighet. Det anses inte vara coolt att vara engagerad och visa stort intresse i
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ett amne, vilket innebir att manga haller en jamn och nedtonad instéllning till
det mesta. Nar de unga da ska trida in i arbetslivet — dar de forutsitts vara

engagerade, visa en vilja att 1ara och ta initiativ — uppstar en kulturkrock. Har
finns sannolikt en del av det som féretagare upplever som brist pa ratt attityd.

Det finns formella meriter och tydliga tekniska krav varierande mellan branscher,
men ett aterkommande monster ar att ju svarare att rekrytera ju mer villig, eller
snarare tvingad, ar man att tumma pa de kraven och kompensera for det internt.
De informella kraven pa formagor och egenskaper avpassade till branschen vager
genomgaende tyngre, forutom de fall da rena lagkrav tvingar att utbildning maste
finnas pa plats.

“Formella meriter kan i bésta fall avgora om du far
chansen att fa jobbet — om du blir kvar avgors av
andra saker. Alltfor ofta vet vi redan fran borjan att de
formella meriterna kan vi inte fylla fullt ut utan vi far
borja kompromissa.”

Att inkludera nyanlanda

Instillningen till att rekrytera nyanlanda dr kluven — det ses som bade en
mojlighet och som nagot avliagset. Det framsta skalet till att det upplevs vara
avlagset ar sprakkunskaperna, dar man ser att det ar svart att kommunicera bade
pé arbetsplatsen och gentemot kund utan tillrackliga kunskaper i svenska. Synen
pa hur viktigt goda sprakkunskaper ar var nagot som skiljde sig mellan
enkatresultaten och resultaten fran djupintervjuerna. I enkiten anger relativt fa
att sprak ar viktigt, men djupintervjuerna visar att det vid narmare eftertanke ar
av storre vikt. Sannolikt tas det for givet i stor utstrackning att sprakkunskaperna
ar goda. Nar man soker ny personal gor man det utefter en otalad ram och svarar
pa enkiten spontant utifran denna forestillda bild. Djupintervjuerna har gett
mojlighet att ifrdgasatta denna bild och fé foretagaren att tanka efter, vilket lyfter
fler nyanser i forhallningen till sprak och nyanlanda.

De som sjilva ar flersprakiga, har utlindsk bakgrund eller har arbetsledare som
ar flerspréakiga har en lagre troskel gentemot att anstélla nyanldnda med
begrinsade svenskkunskaper, sé lange de utbildas i spréaket parallellt. De ser
storre mojligheter att skapa en organisation som dr 6ppen for att lara upp pa
plats, dar man allteftersom man lar sig spraket battre far ta storre ansvar och
vaxa in i den kompletta rollen i takt med att sprakkunskaperna utvecklas.
Nyanstillda far borja med enklare delar av arbetet, utan kundkontakt, alternativt
gé sida vid sida med nagon som kan spraket och utvecklas fran det.

Det ar dock inte enbart foretagarens egen bakgrund som ar avgorande for om
nyanlanda ses som potentiell arbetskraft. Snarare avgor hur uttalade strategier
och modeller f6r inslussning av ny personal man har. Arbetsledare med
invandrarbakgrund uppges daremot gora stor skillnad — de kan leda svensksvaga
team, 6verbrygga interkulturella skillnader och kommunicera med bade foretaget
och kunden.
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Vuxna nyanldnda med arbetserfarenhet som knicker sprakkoden blir snabbt
attraktiva — kortare vuxenutbildning ger i méanga fall grundlaggande
branschkunskap och fungerar bra om den utformats i nara samverkan med
naringslivet.

Ett annat orosmoln ar de kulturella, standards- och erfarenhetsmissiga
skillnaderna sa som byggtekniker, receptkulturer och ovana vid svensk tradition
och regelverk. Skrapar man lite pa det framkommer dock att en vuxen och handig
person, med viss yrkeserfarenhet och gott sprak, ofta kan klara sig med en
kortare omskolningsutbildning for att komma langre in i ett nytt hantverk.

Det kan hos ménga anas en underliggande ovana vid att arbeta i flersprakiga
miljoer och en radsla for missforstdnd med samre kvalitet i leveransen som f6ljd.
Flera ar 6ppna for snabbspar av olika slag, dock &ar det viktigt att de kombineras
med spraktraning och forsiakran om faktisk formell kunskap. Validering ar
essentiell liksom att den nyanlianda sjalv tar initiativ och visar hur den kunskap
och kompetens ar applicerbar i ett foretags verksamhet.
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Kompetensoverforing (A)

Sa gott som alla foretag arbetar med intern kompetensoverforing i ndgon form.
Intern kompetenséverforing inkluderar allt 1irande som sker mellan kollegor pa
arbetsplatsen, oavsett om det sker strukturerat eller 6ver fikabordet. Det handlar
om overforing av kompetens under hela arbetslivet, mellan kollegor med olika
erfarenhet eller uppgifter. Kompetensoverforing spelar en viktig roll vid
generationsskiften, di det finns en stor vinning av att nya medarbetare tar del av
de dldres kompetens och erfarenheter. Denna del handlar om bade om
kompetensoverforing vid generationsskiften sa vl som arbetsplatsbaserat
larande mellan kollegor i en bredare kontext.

For att fa en battre bild 6ver hur foretagens interna kompetensoverforing ser ut,
vilka strategier och eventuella hinder som finns, har ytterligare intervjuer
genomforts med fokus pa just detta. De som har intervjuats ar sex foretag med
verksamhet i Dalarna och har 10-19 anstillda. Hélften av foretagen ar
tjansteforetag och andra hilften ar tillverkande foretag. Tva av foretagarna ar
kvinnor och fyra ar man.

Samtliga foretag var Gverens om att larande var en viktig del i foretaget, att det ar
en pagiende och naturlig del i arbetet. Genom att tillampa gemensam
problemlosning nir utmaningar och problem av olika slag uppstar utvecklas
medarbetarnas kompetens. Problemlosningsarbetet beskrivs som reaktivt, fokus
ligger pa att analysera och hantera de utmaningar som dyker upp nér de val gor
det. Endast ett foretag hade policys och mallar som stéd, men dven i det fallet
arbetade man framst reaktivt.

Foretagen var dven eniga om att medarbetarna far stor del av den kompetens de
behover genom arbetet, vissa med strukturerade metoder sa som mentorskap,
praktik eller arbete i par tillsammans med en mer erfaren kollega. Ett foretag
tillampade aven arbetsrotation for att bredda kompetensen hos varje individ for
att 6ka flexibiliteten och minska sarbarheten for uppségningar eller sjukdom. De
foretag som har bade tjansteman och arbetare hade en mer strukturerad
rutin/process for tjinstemiannen medan arbetarna i regel larde sig genom att
utfora det faktiska arbetet fast med st6d fran en mer erfaren kollega.

Brist pa tid anges vara det frimsta hindret till att jobba med
kompetensoverforing internt. Ett av foretagen uttryckte 6nskemél om
ekonomiskt stod fran staten for att kunna underlitta att avsitta tid och resurser
till kompetensoverforing. Aven bristande 1angsiktighet och framforhallning lyfts
som utmaningar.

Flera av foretagarna beskriver under samtalen ett liknande resonemang kring hur
kompetensbehov uppstar; Vilka ar vara mal? Vad for uppgifter behover
genomforas for att na dessa mal? Vilka kompetenser behover vi for att kunna
genomfora dessa uppgifter? Pa detta vis bedoms vilka insatser som behover
genomforas i form av kompetensutveckling och rekryteringar. De kopplar starkt
ihop kompetens med problemlésningsforméaga och larande. Dock gors ingen
direkt koppling mellan kompetensforsorjning och foretagets konkurrenskraft.
Aven om kopplingen kan te sig sjilvklar d4 man utan ritt kompetens inte kan
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genomfora de uppgifter som krévs for att na foretagets mal. Detta visar pa vikten
av att lyfta upp kompetensfragan pa foretagens agenda.

Det var endast ett av foretagen som kopplade samman kompetens och
konkurrenskraft. Foretaget menade att deras framtid berodde pa att de kunde
behélla och forvalta sin spetskompetens inom sitt verksamhetsomrade. Detta
gjordes genom att rekrytera personer med hogre kompetens dn vad som krévs,
med motiveringen att detta oftast leder till att individerna da utvecklar
arbetsprocessen samtidigt som de utfor arbetet. De andra foretagen namnde pris,
hog kvalitet samt vackra och bra produkter som sétt att vara konkurrenskraftiga.

Teorin siger att kompetens utvecklas av sig sjdlvt. Detta stimmer i viss mén, da
vi méanniskor lar oss stindigt av var omgivning, men larandet och
kompetensutveckling kan vara visentligt mycket mer effektiv och meningsfull om
ratt insatser gors. Manniskor utvecklas mycket snabbare om de utmanas och ges
ratt mojligheter. Genom att medarbetare i foretag forsoker losa uppgifter, som de
inte har helt ratt kompetens for, s kommer de att utveckla sin kompetens
samtidigt som de utfor arbetet. Det ar en mindre effektiv metod for att utveckla
kompetens hos medarbetare, men eftersom det sker per automatik ar det enkelt.

Intervjuerna visar att de flesta tillaimpar ett praktiskt lirande, som utvecklas da
individen utfor arbete. Men dven i de uppgifter dir pararbete ar mojligt
tillsammans med en mer erfaren kollega.

Det ar viktigt att forsoka lyfta blicken och se langsiktigt pa kompetensutveckling.
Det foretag som tillimpade arbetsrotation tog tillvara pa fenomenet att
kompetens utvecklar sig sjilv, men styrde detta pa ett strukturerat satt vilket
bade leder till mer stimulerade medarbetare och en flexiblare och stabilare
verksambhet.

Larande och kompetensutveckling

Kompetens utvecklas pa olika sitt. Formellt lirande inkluderar skolan, icke-
formellt larande sker utanfor det formella utbildningssystemet och utgors av bl.a.
seminarier och studiebesok medan de informella larandet bestér av 6vrigt
larande, mer eller mindre medvetet organiserade aktiviteter. Inlarning sker ofta i
tre block som utgor olika stor del; formellt 1arande 70 procent, icke-formellt
larande 20 procent och informellt lirande 10 procent. Det visar dock att
kompetens utvecklas bast i helt omviand ordning. Den mest effektiva formen for
kompetensutveckling ar informellt larande 70 procent, foljt av icke-formellt
larande 20 procent och sist formellt larande 10 procent. Detta ar d&ven nagot som
kommer fram under intervjuerna. Aven om féretagen inte fitt teorin ovan
beskriven svarar de pé ett intressant sétt pa fraigan om vart deras medarbetares
kompetens kommer ifrén. De fick skatta hur stor del som kommer fran respektive
inlarningsform och svaren har ritats in i en graf. Grafen visar nistan exakt
samma fordelning som ar den mest effektiva for kompetensutveckling.
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Utbildningskartlaggning (B)

Introduktion

I denna del har en analys och kartliggning av marknaden for utbildning och
kompetensutveckling genomforts. Syftet har dels varit att f4 en 6verblick av vilka
aktorerna ar, men aven fa en fordjupad forstaelse for utbildningsbranschens
utmaningar. Sarskilt intressant ar ocksa hur utbildningsaktorerna ser pa
sméaforetag som kunder och om utbudet moter efterfragan.

I enkdtundersokningen (del A) anges att manga foretag har svart att hitta ratt
kompetensutvecklande insatser genom utbildning. Men av de utbildningar som
efterfrdgas mest bland foretagare dterfinns: Teknik, Ekonomi,
Ledarskap/Coachning, Marknadsforing/ Kommunikation, Forsaljning, IT,
Projektledning, Juridik och
Branschspecifika utbildningar.

Omfattningen av denna undersokning Fragestdallningar:

avgrinsas darfor till utbildningar och « Vilka olika utbildningsformer finns det?

aktorer som erbjuder Vilken form dr vanligast och vilka trender
finns?

kompetensutveckling inom dessa

o 0 4 . « Vilka er av aktorer finns och hur ser
omraden d& de ar mest relevanta. typ f

deras utbud ut?
» Hur ser forhdllandet mellan utbud och

Analysen har gjorts baserat pa efterfragan ut? Finns det nagra vita

information p4 webben som flickar?
kompletterats med intervjuer och samtal o Vilka utmaningarﬁnns p(f'l marknaden
med utbildningsaktorer. och vilka kommer i framtiden?

» Hur gar det att underldtta for sma
foretag att kopa/delta i utbildningar?

Utbildningsformer

Det finns olika former av utbildning, dar en grov forsta uppdelning ar att skilja
traditionell klassrumsutbildning fran distansutbildning. De flesta av bada dessa
utbildningsformer gér att fa dels som 6ppen utbildning och dels som
foretagsanpassad utbildning. De 6ppna utbildningarna gar i regel pa fasta datum
vid en viss plats med ett standardiserat innehall medan de foretagsanpassade
utbildningarna ar mer flexibla i alla dessa avseenden. Oftast, med nagra
undantag, erbjuder en aktor sina 6ppna utbildningar pé en eller ett fatal platser
runtom i landet. Ofta sker detta i storre stader dar aktoren har lokaler. Ibland ar
det aven mojligt att delta i 6ppna utbildningar pa distans.

Foretagsanpassade utbildningar erbjuds 6ver hela landet, forutsatt att
utbildningen kan hallas i utbildningskoparens lokaler eller om det finns nagon
alternativ lokal att tillgd. Huruvida en aktor erbjuder 6ppna och/eller privata
samt fysiska och/eller distansutbildningar varierar mellan olika aktérer och beror
aven pa utbildningens innehall. Exempelvis faller det sig naturligt att en
Microsoft Excel-kurs fungerar battre pa distans dn vad en ledarskapsutbildning
gor, och erbjuds darmed oftare i ett webbaserat distansberoende format.

Klassrumsutbildning ar den absolut vanligaste utbildningsformen. Denna form av
utbildning ar framst upplagd som forelasningar, men dven seminarier, lektioner
och laborationer ar vanliga inslag vid olika typer av klassrumsutbildningar. Den
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framsta fordelen med klassrumsutbildningar ar mojligheten till interaktion med
foreldsare och andra kursdeltagare.

E-learning, som vixer starkt pa utbildningsmarknaden, dr en metod dar folk med
hjalp av datorer eller andra elektroniska hjalpmedel utbildas utan att behova
narvara fysiskt. Uppenbara fordelar med e-learning ar att utbildningsformen ar
mer flexibel eftersom det gar att genomfora utbildningen utan att befinna sig pa
plats och i ménga fall nar som helst.

Massive Open Online Course (harefter benamnd "MOOC”), ar en variant pa e-
learning och ar storskaliga 6ppna néatkurser som kan ldsas av manga
kursdeltagare och ar i de flesta fall gratis. Redan ar 2002 borjade MIT publicera
forelasningar pa natet, vilket ses som en foregangare till dagens MOOC. MOOC
introducerades ar 2008 och har sedan dess vixt. Det finns andra e-
learningplattformar som kan liknas vid MOOC, exempelvis Khan Academy som
har gratisvideor till utbildningar inom framfor allt matematik, naturvetenskap
och ekonomi.

Blended learning ar en blandning av klassrumsutbildning och e-learning. Det ar
en utbildningsform som blir allt stérre, bade i Sverige och i 6vriga norra Europa. I
praktiken innebiar blandningen exempelvis att man har férberedande uppgifter
eller forelasningar att pa egen hand ga igenom via nétet innan eller efter ett
fysiskt tillfille.

Det flippade klassrummet ar en typ av blended learning, med tonvikt pa att
anvanda digitala verktyg. Precis som namnet antyder slopas de traditionsenliga
klassrumsforeldsningarna till formén for webbaserade genomgangar som
hemléxa, vilket ger utrymme for mer laborativt arbete och interaktion mellan
kursdeltagare och larare nir det val ar dags att traffas. Fordelar med blended
learning ar att man dels far flexibiliteten och tidseffektiviteten fran e-learning,
men aven interaktion och natverkande fran klassrumsutbildningen.

Trender

Enligt de intervjuade foretagen och utbildningsbarometern, en rapport utgiven av
utbildning.se, dr 6ppna utbildningar fortfarande det vanligaste formatet. Men
foretagsanpassade utbildningar vixer snabbare. I rapporten
Utbildningsbarometern 2015 kategoriseras utbildningstyper som antingen 6ppna
utbildningar, e-learning eller foretagsanpassade utbildningar. Pa fragan "Vilken
ar den popularaste leveransformen for ert utbildningsforetag?” ser fordelningen
ut som foljande; Oppna utbildningar (48 procent), Foretagsanpassade
utbildningar (39 procent) och E-learning (13 procent).

E-learning vixer stadigt i Sverige. Enligt manga av de intervjuade
utbildningsforetagen ar aven blended learning en vaxande marknad; det ter sig
ganska naturligt att en vixande marknad for e-learning korrelerar med en
vaxande marknad for blended learning. Kombinationen av ett stressigt samhille
dar folk har mindre tid samtidigt som hog kvalitet efterstriavas ar sannolikt en
bidragande orsak att blended learning blir en alltmer viktigare utbildningstyp.
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Det sker dven en utveckling i hur utbildningsforetag forhéller sig till kunden och
hur de gér tillviga nar de blir anlitade. Det finns dels de som anvinder sig av helt
standardiserade utbildningspaket, plockar "Utbildning 1a” fran hyllan och
levererar den. Dels finns de som vid forsta kontakten stéller en rad fragor till
kunden om deras verksamhet, vad de forvantar sig fa ut av kursen, hur den nya
kunskapen ska anvindas i verksamheten etc. Utifran detta skriddarsys sedan
utbildningen, for att ge biasta mojliga virde for kunden och darmed i
forlangningen battre konkurrenskraft for utbildningsforetaget.

Branschen vet att en stor utmaning for kunderna ar att integrera den nya
kunskapen pa ratt satt i den dagliga verksamheten. Det ar vanligt forekommande
att utbildning genomfors, men att verksamheten inte tar tillvara pa den nya
kompetensen pa ritt satt. Darfor sker aven en utveckling inom branschen mot att
pa olika satt hjdlpa kunderna med detta. Utbildningsforetagen tar darmed ett
storre ansvar for att sikerstilla kvalitet och uppfattat varde av den
kompetenshgjande insatsen. Nagot som ar positivt bade for kunden och 6kar
deras bendgenhet att dterkomma.

I takt med att utbildningsbranschen utvecklas bade i utbildningsformer och
digitala 16sningar okar tillgdngligheten. Detta mojliggor for fler att ta till sig
informationen och utveckla sin kompetens. Storre valmajligheter och flexibilitet i
larandet mojliggor for funktionsnedsatta pa sina villkor. Digitaliseringen av
utbildningsbranschen medfor dven storre mojligheter for foretag pa landsbygden
som av geografiska skil har svart att kompetensutveckla sin personal i 6nskad
utstrackning. Det finns en poang med att utreda mojligheterna att utforma nagon
typ av smorjmedel som mojliggor for foretag pd mindre orter att fa battre tillgdng
till utbildning dven pa plats.

Utbildningsaktorer

Nir en foretagare vil identifierat ett omrade dar foretaget behover utbildning
samt bestamt sig for vilken utbildningsform som passar organisationen och
andamalet, ar det dags att hitta en 1amplig aktor. Foljande grupper av
utbildningsaktorer ar identifierade som relevanta: universitet och hogskola,
yrkeshogskola, folkhdgskola samt fristdende privata aktorer. Alla dessa erbjuder
utbildningar till foretag pa olika satt. I dagslaget ar det absolut vanligast att
foretagare koper utbildning fran en privat aktor, och det ar ocksa dar det absolut
storsta utbudet finns.

Universitet och Hogskola

Som anstalld gar det att, precis som for alla andra, soka kurser via universitet och
hogskola. Enligt Riksrevisionen (rapporten Det livslanga larandet) har antalet
yrkesverksamma studenter pa universitet och hégskola vaxt fran 17 0oo till 50
000 ar 2013. For att sitta detta i perspektiv hade siffran varit 27 000 istillet for
50 000 om antalet yrkesverksamma studenter hade 6kat i samma takt som det
totala antalet studenter. Yrkesverksamma studenter definieras har som att man
ar minst tre ar efter gymnasial examen och varit pa arbetsmarknaden under
samma ar. Nagra uppenbara felkallor ar alltsa att personerna kan ha hamnat
utanfor arbetsmarknaden igen eller att utbildningen inte alls ar tinkt som
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kompetensutveckling for befintlig tjanst. Trots det ar den tydliga 6kningen
troligtvis kopplad till en 6kad efterfragan av kompetensutveckling av anstallda.
Vart att notera ar att i dessa siffror ar uppdragsbildning, som behandlas nedan,
inte inrdknat.

Uppdragsutbildning ar en utbildningsform som finns pa alla universitet och
hogskolor runtom i landet och &r skapad som en av flera vigar som mojliggor
vidareutbildning av yrkesverksamma. Denna typ av utbildning finansieras inte
statligt. Uppdragsbestillaren betalar istillet en avgift for att delta. Mycket ansvar
i utformning och prissattning av uppdragsutbildningar ligger hos de enskilda
ldrositena, vilket leder till att utbudet och dess kvalitet blir varierande. Aven
utbildningsformer varierar mellan larositena men manga erbjuder savil fysiska
som webbaserade utbildningar.

En uppdragsutbildning bestills av ett foretag eller en organisation och anpassas
efter bestillarens behov. Det dr vanligt att utbildningen utgér fran en befintlig
kurs, men i vissa fall tas helt nya kurser fram for att tillgodose behovet. Ofta
anpassas en kurs till bestallaren och arrangoren baserar utbildningen pa ett
relevant case taget fran foretaget. Det vanligaste ar att kurser som omfattar 7,5
hogskolepoing, vilket motsvarar en halv termin pé halvfart, bestills och
genomfors pa hel-, halv- eller kvartsfart.

Den totala omsittningen for uppdragsutbildningar har varit relativt konstant
sedan ar 2002 och uppgar till cirka 1,4 miljarder kronor. Av dessa 1,4 miljarder
star svenska foretag enbart for cirka 14 procent; en stor del av uppdragen kops av
organisationer inom offentlig sektor. Omsattningen pa 1,4 miljarder kan sattas i
relation till de privata aktorernas omséttning, som totalt uppgar till cirka tio
miljarder kronor. Detta visar att universitet och hogskola stér for en betydande
andel av omsittningen i dagslaget, men att det inte ar en vanlig form bland
privata foretag.

Fordelning utbildningar Férdelning kén och lder
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Figur 16: Fordelning av utbildningsomrdde inom uppdragsutbildningar
Figur 17: Fordelning av dlder och kén pd uppdragsutbildningar

I figuren till véanster ses fordelningen av utbildningsomréde, baserat pa antal
kurser och i figuren till hoger ses fordelningen av alder och kon inom
uppdragsutbildningar. Det ar tydligt att kvinnor, framfor allt i aldern 35 ar och
aldre, i storre utstrackning dn min utbildas inom uppdragsutbildning. Detsamma
galler de verksamma som utbildas genom universitet och hogskola men inte
genom uppdragsutbildning, dar 71 procent ar kvinnor. Tittar man pa hur
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fordelningen ser ut bland utbildningsomraden ar det rimligt att anta att
konsfordelningen till stor del ser ut som den gor pa grund av att
utbildningsbranschen, som ar kvinnodominerad, star for 30 procent av
utbildningarna och omvéardnadsbranschen kommer pa en delad andraplats med
tio procent av utbildningarna.

Larositena sjilva ar relativt ense om att uppdragsutbildningar medfor
samhallsnytta genom att fora ut forskning direkt till naringslivet. P4 samma satt
mojliggors utbyte dar akademien och forskningen kan ta del av verkliga case fran
foretag. En annan fordel med kompetensutveckling genom hogskolorna ar att den
geografiska spridningen ar relativt bra. Det dr Foretagarnas erfarenhet att ett
valkant och bra varumarke/utbildningsleverantor ar det viktigaste nar utbildning
soks, vilket generellt bor vara en fordel for universitet och hogskolor. Denna
uppfattning stodjs av Utbildningsbarometern. En annan viktig faktor enligt
manga kursdeltagare ar att fa ndgon typ av diplom, certifiering eller bevis efter
avslutad utbildning, vilket hogskolepoing som vissa uppdragsutbildningar
genererar kan fungera som.

Det finns en del svarigheter med uppdragsutbildningar och generellt med
fortbildning pa universitet och hogskola. En kritisk nackdel med
uppdragsutbildningar i dagslaget ar bristande flexibilitet. Flera universitet och
hogskolor menar att uppdragsbestéllare ofta vill ha utbildningen genomford sa
fort som mgjligt. Detta ar ett krav som ar svart for universitet och hogskolor att
mota, da det ar svart att tillsatta personal pa utbildningar direkt eftersom deras
anstillda redan arbetar heltid med ordinarie utbildningar. En annan nackdel ar
att det enligt minga larosaten ar otydliga direktiv och incitament for att bedriva
uppdragsutbildning, vilket i vissa fall troligtvis paverkar utbudet och kvaliteten.

Yrkeshogskola

Yrkeshogskolan ar en utbildningsform dar arbetsmarknaden involveras mycket
aktivt i sval uppldgg som genomforande. Det finns flera utbildningsomraden
inom yrkeshogskolan dar tekniska och praktiska utbildningar dominerar. Men
det ar dven vanligt med teoretiska utbildningar t.ex. ekonomiutbildningar pa
yrkeshogskolan.

En vasentlig skillnad frn universitet och hogskola ar att det i dagslaget inte ar
mojligt att ta enstaka kurser pa en Yrkeshogskola. Ur ett
kompetensutvecklingsperspektiv ar detta problematiskt, da det sannolikt ofta
racker med en eller ett par enstaka kurser for att utbildas inom det
utbildningsbestallaren onskar. For att ge ett konkret exempel: en ny teknik eller
ett certifikat for hisstekniker som alla inom branschen maéste eller bér kunna ta
blir aktuell. Darfor tillkommer en kurs med just den har tekniken/certifikatet till
YH-utbildningen for hisstekniker. En person som redan ar verksam inom
branschen kan i dagslaget inte komplettera med en kurs inom den nya tekniken
pa yrkeshogskolan. Regeringen har identifierat detta problem och har darfor
lamnat in en promemoria “En starkt yrkeshogskola — ett lyft for kunskap”. I
promemorian ar ett av forslagen just att det ska bli mojligt att delta i enstaka
kurser pa yrkeshogskolan, vilket ur ett kompetensutvecklingsperspektiv skulle
vara positivt av tidigare nimnda anledningar. En annan relevant problematik
som promemorian belyser ar att det i dagslaget kravs en regional relevans for att
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Myndigheten for yrkeshogskolan (MYH), som ar den statliga myndighet som
beviljar finansiering till yrkeshogskoleutbildningar, ska kunna bevilja en aktor att
hélla en viss utbildning. Exempelvis kan en aktor bli nekad att halla en utbildning
som efterfragas pa den svenska arbetsmarknaden om efterfragan inte ar i samma
region som uppdragshallaren.

MYH menar att en brist i dagsldget ar hur YH-utbildningar bestdms och
dimensioneras. I dagslaget baseras utbildningarna till stor del pa sa kallade
regionala kompetensplattformar och i samarbete med branschférbunden. De
regionala kompetensplattformarna ar till for att analysera vilka kompetenser och
utbildningar som behovs pa arbetsmarknaden inom en region. En kombination
av otydliga beskrivningar av vad plattformarna skulle innehéilla och brist pa
tillforda medel har lett till att kompetensplattformarna blivit olika inriktade och
av varierande kvalitet i olika regioner. Sedan 2013 har Tillvaxtverket haft i
uppdrag att vidareutveckla dessa, vilket ocksa skett i varierande grad mellan de
olika regionerna. I dagsliget uppger manga branschférbund bara nationella
behov pa tva ars sikt, medan MYH hade foredragit en mer regional behovsanalys
och med en langre tidshorisont, for att underldtta i arbetet med yrkeshogskolan.

Aven p4 yrkeshégskolan kan foretag och organisationer bestilla
uppdragsutbildningar, pa liknande sitt som pa universitet och hégskola.
Utbildningsbestillare kan bestilla hela YH-utbildningar eller bara delar av dem
och fa upplagget anpassat efter bestillaren. Genom en uppdragsutbildning gar
det med andra ord komma &t enstaka YH-kurser, med skillnaden att
uppdragsutbildningar kostar. Enligt MYH deltog 100-150 personer i
uppdragsutbildningar under 2015, men det finns resurser for manga fler. Vid en
bestallning gar det till sa att foretaget kontaktar en aktor som erbjuder
yrkeshogskoleutbildning och anmaler intresse for en uppdragsutbildning. Efter
det ansoker aktoren till MYH for att fa beviljat att halla i utbildningen. Hittills har
MYH aldrig tackat nej till en ansokan, vilket tyder pa att det finns outnyttjade
resurser. MYH menar att yrkeshdgskolorna generellt ar déaliga pa att
marknadsfora sina uppdragsutbildningar, vilket ar synd da dessa i manga fall
troligtvis fungerar bra som kompetensutveckling. Bristande marknadsforing av
uppdragsutbildningarna ar troligtvis en anledning till att det ar sd ovanligt med
dessa.

Folkhogskola

Folkhogskola ar ytterligare en aktor diar vuxna utbildar sig. Dar ar kursomradena
framst estetiska kurser, halsa/milj6/natur, internationellt/sprak,
media/kommunikation och manniska/samhille/religion. Generellt ar detta
omraden som inte ar lika relevanta for denna studie som andra aktorers utbud.
Daremot har det i Kompetensbarometern visat sig att foretag som bestar av
utlandsfodda varderar sprakutbildningar hogt. Nar det géller dessa kan det vara
vart att titta ytterligare pa Folkhogskolans mojligheter att bidra till en fungerande
kompetensforsorjning till Sveriges sméaforetag.

Privata aktorer

Har aterfinns det mest intressanta segmentet av utbildningsaktorer, med en
marknad bestdende av manga aktorer 6ver hela landet. Enbart sett till kvantitet

37



sé finns det definitivt tillrackligt med privata aktorer for att tacka alla de
kursomraden som enligt Kompetensbarometern efterfragas. Det stora utbudet
kan i vissa fall snarare gora det svart att sarskilja alla olika aktorer och utrona
vilken som lampar sig bast for andamalet. Utbildning.se, som i dagslaget ar den
storsta sokportalen for foretagsutbildningar, listar éver 300 aktorer. Aven om det
ar den storsta portalen finns det med storsta sannolikhet en hel del aktorer som
inte finns med dar. Totalt ar marknadsstorleken for foretagsutbildningar,
exkluderat universitet och hogskola, cirka 10,8 miljarder kronor enligt Almega
utbildningsforetagens drsredovisning 2015.

Trots att det aggregerat sett finns ett storre utbud av aktorer 4n vad som kan
anses vara nodvandigt, ser det inte riktigt likadant ut geografiskt. Ett av flera
exempel ar att det finns extremt f& marknadsforingskurser som gar i Norrland.
For att fa tillgéng till ett bredare utbud av aktorer ar foretag lokaliserade norrut
ofta tvungna att ta sig till Stockholm. Inom andra omraden, teknik exempelvis,
finns det sa pass méanga aktorer att det ofta finns en handfull i varje landskap.
Med det sagt finns det saklart ingen garanti att dessa kurser ar lampade for
organisationen, utan for att fa hela utbudet ar det ofta kurser i Stockholm som
galler.

Lyckligtvis erbjuder valdigt ménga aktorer e-learning, vilket underlattar for
foretag som befinner sig utanfor storstader att kopa in utbildning.
Foretagsanpassade utbildningar ar ocksa en typ som gor det mojligt for foretag
runtom hela landet att kopa in utbildningar. Enligt ménga av de intervjuade
foretagen koper mindre foretag i regel platser pa oppna utbildningar snarare an
foretagsanpassade. Det finns troligtvis flera anledningar till detta, men i grund
och botten handlar det om att det i ménga fall blir en for dyr investering for sma
foretag. I regel ar det dyrare att bestilla en skraddarsydd utbildning dar
utbildningsarrangorerna dessutom aker till bestéllarens lokaler. Nar det géller
foretag med farre 4dn tio anstillda ar det ocksa ofta en, max tva till tre personer,
som arbetar inom samma omrade. Det ar latt att forsta att det r mer virt {for ett
foretag som kan utbilda 50 personer inom samma omrade dn ett som kan utbilda
en till tva personer att kopa foretagsanpassade utbildningar.

Nar det kommer till marknadsforing och att na ut till nya kunder ar det mycket
fokus pa att styra trafik till hemsidan. Digital marknadsforing genom Google ads,
mejlutskick och liknande ar det absolut vanligaste. Ytterligare en problematik nar
det kommer till mindre foretags behov av kompetensutveckling finns nar det
géller just aktorernas marknadsforing. En stor andel av foretagen som blivit
intervjuade menar att det ar valdigt sdllan som foretag med farre an tio anstallda
koper utbildningar fran dem. Det finns darmed stora utmaningar for
utbildningsaktorer att nd malgruppen sméaforetag. Vidare poangterar flera
aktorer att de sjilva inte gor nagra som helst insatser for att locka mindre foretag,
da det i princip skulle kosta lika mycket resurser att forsoka inbringa en kund
med fyra anstillda som att gora en riktad insats for att locka en stor koncern med
flera hundra anstallda.

En av svérigheterna foretagare och utbildningskopare i allmanhet uttryckt ar att
hitta ratt kurs i bruset av alla kurser inom liknande omraden. Samtidigt anger
manga i var undersokning att ett valkant varumarke eller namn som héller i
utbildningen ar viktigt for kvalitetssakringen. Tva relevanta parametrar nar det
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galler att hitta ratt kurs ar dels att forsiakra sig om kvalitet och dels att veta vilken
niva pa kursen som ar lamplig. Detta visar utbildning.se:s undersokning
Utbildningsbarometern dar 55 procent anger att en tydlig och informativ
kursbeskrivning ar viktigast nar man soker en utbildning. Géllande kvalitet ar ett
enkelt satt betygssattning och recensioner, vilket finns pa flera
utbildningsarrangorers hemsida samt pa utbildning.se:s portal. Att betygssitta en
kurs direkt efter den ar utford ar inte nodvandigtvis det basta, utan det mest
relevanta bor vara hur effekten av kursen marks pa foretaget eller kursdeltagaren
nagra manader efter genomford kurs. Detta ar nagot utbildning.se och SAUF i ett
samarbete forsoker losa genom att skapa generiska utviarderingar, dels for att
mata kursdeltagarens reaktion och larande men dven genom att mata
utbildningskoparens, sjilva foretagens, nytta av kursen. Manga aktorer erbjuder
olika nivaer pa kurser. I dagslaget existerar inget universellt system for gradering,
utan det ar upp till varje utbildningsarrangor hur kursernas svarighetsgrad och
innehall ska kommuniceras. Det absolut vanligaste bland intervjuade foretag ar
att de lagger fokus pa att noga beskriva kursinnehallet och har en kursradgivare
som gar att kontakta for att fa vigledning..

Utmaningar for utbildningsbranschen

Maénga av de intervjuade utbildningsforetagen ar inne pa den alltmer
digitaliserade varlden nar det giller utmaningar i branschen. Det dr fran tva olika
perspektiv digitaliseringen nimns som utmaningar som ar viktiga att forhalla sig
till for att kunna fortsiatta konkurrera. Dels blir det viktigare att erbjuda kurser,
eller atminstone delar av kurser, via nitet. Dels anser ménga att det ocksa borjar
bli viktigt att snabbare anpassa innehéllet eftersom det inom de flesta omradena
successivt kommer ny teknik att ta hansyn till. Det snabba omvandlingstrycket pa
arbetsmarknaden innebar att det kommer nya typer av arbeten, samt att vissa
tidigare arbeten till hogre grad blir automatiserade och robotiserade. Samtidigt
som detta bor tas i beaktning ar det flera aktorer som poédngterar att det ar viktigt
med respekt for potentiella kunders tekniska mognad. Det finns fortfarande
manga foretag som inte utvecklats sarskilt mycket digitalt, och foredrar darfor
mer klassiska utformningar.

Flera aktorer ser ocksa stora utmaningar i att fa anstéllda att utbilda sig
overhuvudtaget. Det ar svart for ménga att finna tid och utbildning kommer langt
ner pa prioriteringslistan. I och med att det dyker upp alltfler gratisutbildningar
existerar det ocksa utmaningar i att hitta kunder som ar villiga att betala for
utbildningar. Detta gor att foretagen maste lyckas skapa virde i sina kurser och
formedla detta pa ratt satt.

Utmaningar efter genomford utbildning

Efter en genomgéangen utbildning ir en stor utmaning for foretagen att ta tillvara
pé den nya informationen, omvandla det till kompetens samt integrera denna i
arbetet. Att lyckas med det ar en nyckel till att utbildningen ska upplevas som
vardefull. Om man misslyckas med det ar risken stor att bade den som gatt
utbildningen och ansvarig chef upplever insatsen i form av bade tid och pengar
som meningslos, vilket minskar viljan att genomfora nya utbildningar. Denna
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utmaning ar nagot som utbildningsbranschen ar vial medveten om och arbetar for
att bidra till att 16sa. Olika metoder anvands for att underlatta integrationen av
nya kunskaper sa som att deltagarna efter genomford utbildning ska utfora vissa
uppgifter och rapportera dessa vid ett avslutande kurstillfille. Aven vikten av
engagerade ledare pé arbetsplatsen betonas och att den nya kunskapen far
utrymme att anvandas.

Slutsatser utbildningskartlaggningen

Det blir allt vanligare med e-learning och webbaserade inslag i utbildningen.
Blended learning, som ar en kombination av klassrumsutbildning och e-learning,
ar vad manga menar ar det hetaste fenomenet. Fran foretagens perspektiv behovs
alla utbildningsformer, men mycket inslag av e-learning ar ett bra sitt att
motverka problemen foretagare har med att avsatta tid for utbildning.

Utbudet av utbildningsarrangorer for foretag ar stort, och stracker sig over saval
offentlig som privat sektor. Universitet och hogskola samt yrkeshogskolan ar
stora offentliga aktorer som erbjuder kompetensutveckling for foretag genom
uppdragsutbildningar. De privata aktorerna ar betydligt fler och omsatter ungefar
10 ganger mer dn vad universitet och hogskolor gor inom foretagsutbildningar.
Efter att ha kartlagt aktorerna ar en slutsats att sd som utformningen ser ut idag
ar flexibiliteten i de privata utbildningsaktorernas erbjudande att foredra for de
allra flesta foretag, inte minst smaforetagen.

Den stora utmaningen ligger inte heller i att hitta ratt utbildningsaktor for ratt
utbildningsomrade, utan det dr snarare i geografin det finns vita flickar pa
marknaden. Mindre foretag som har langt till storstider har sannolikt svart att
aka pa 6ppna utbildningar. Dessutom ar det svart for dem att kdpa in anpassade
utbildningar till deras orter. Ett eventuellt sétt att delvis kunna 16sa det hir
problemet ar att forsoka samordna utbildningar pa mindre orter. Flera mindre
foretag, exempelvis med hjilp av branschforbund, skulle kunna bestalla
utbildningar tillsammans. Att e-learning utvecklas ar ocksa négot som delvis kan
motverka detta problem.

Nir det giller universitet och hogskola finns det absolut potential pa langre sikt,
men som det ser ut idag ar det inte val anpassat till mindre foretag. Sett ur ett
regionalpolitiskt perspektiv kan utvecklingen uppdragsutbildningar 4t mindre
foretag troligtvis forstarka kopplingen mellan akademin och naringslivet en hel
del. Att genom politik gora forandringar for att motverka den bristande
flexibiliteten i dagens uppdragsutbildningar skulle skapa en helt ny dimension i
utbildningsbranschen i form av hardare konkurrens mot de privata aktérerna.
Detta dr nagot som skulle kunna gynna vissa mindre orter och larosidten som
saknar narvaro fran yrkeslivet i akademien. Yrkeshogskolans kapacitet ar nagot
som kan utnyttjas till hogre grad och bor finnas med som alternativ som
kompetensutvecklingstjanst.

Ur ett jamstalldhetsperspektiv verkar utbildningsbranschen vara relativt
jamstalld. Det ar tydligt att det inte ar svarare att hitta utbildningar for
kvinnodominerade yrken an for mansdonerade yrken. Bade nar det giller
uppdragsutbildningar och utbildningar fran den privata sektorn ar det en
majoritet kvinnor som utbildas. Detta fenomen beror med storsta sannolikhet pa
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att inom kvinnodominerade branscher som exempelvis vard- och
utbildningssektorn ar det naturligt och ibland obligatoriskt att vidareutbildas.

For foretagare ar det, utover majligheten till e-learning, positivt med internets
utveckling och mojligheten att sprida utbildning. Att MOOC och liknande typer
av utbildningar blir allt vanligare ar dels positivt for att det ger mgjlighet till
gratis utbildning, men dven for att det stiller hogre krav pa
utbildningsarrangorernas utbildningar. De maste leverera dnnu battre innehall
pé utbildningarna for att skapa tillrackligt varde for att fa kopare. Ett annat
exempel pa ny gratis utbildning ar Googles digitala akademi, dar flera kurser
inom digital marknadsforing erbjuds till vem som helst utan nagon kostnad.
Gratis utbildning pa natet forefaller som ett perfekt forsta steg for att
kompetensutveckla sméforetagare, men i dagslaget ar det troligtvis manga som
inte ens kanner till mgjligheten. Att locka foretagare att testa sidana utbildningar
skulle ocksa kunna skapa intresse for att kopa ytterligare utbildningar framover.

Som avslutning kan utbildningsmarknaden sammanfattas som en marknad dar
utbud och efterfrigan inte mots i tillracklig utstrackning i dagslaget. Det finns
manga aktorer inom bade offentlig sektor och pa den privata marknaden.
Geografiska svarigheter existerar och det storsta problemet ar att fa foretagen att
lagga tid pa att hitta utbildningar och sedan ta steget att genomfora den. Med
detta i atanke blir det i ett framtida arbete viktigt att driva efterfragan hos
foretagarna och underlitta processen for att hitta en l1amplig
kompetensutveckling och utbildningsarrangor.
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Modell fér kompetensanalys (C)

I denna del av projektet har Foretagarnas samarbetspartner IUC, Industriella
Utvecklingscentra, tagit fram en modell for kompetensanalys for smaforetag.
Uppdraget har varit att beskriva och testa en effektiv metodik i vilken foretag kan
skapa sig en bild over sitt reella kompetensutvecklingsbehov for tillvaxt och att
mota framtida utveckling och krav. Metoden ska vara generellt anvandbar for

sméaforetag och vara ett stod for att identifiera det faktiska behovet av kompetens.

Malet med modellen ar att hjilpa foretagare att bli battre bestéllare av
kompetens. Att bidra till reflektion och underlatta insikter och 6verblickbarhet
kring kompetensbehovet. Foretagare har fokus pa den operativa verksamheten
och ofta saknas struktur och strategi for kompetensforsorjning. En plan for
kompetensforsorjning kan bidra till att minska sérbarhet genom att sprida
kompetensen inom foretaget och bygga en plan for hur befintlig personal
kontinuerligt ska kunna utvecklas for att bidra till foretagets utveckling och
tillvaxt.

Bakgrunden till denna del av projektet ar att bristande framforhallning och plan
inom kompetensforsorjning, bade genom nyrekrytering och vidareutveckling av
befintlig personal, ar vanligt forekommande. Detta leder i forlangningen till att
forsvara kompetensférsorjningen nir behovet blir tydligt.

Under framtagandet av modellen har fyra regionala IUC-bolags erfarenheter fran
att hjalpa foretag med tillvixt- och kompetensanalyser tagits tillvara.
Framtagandet har skett i en iterativ process dar modellen formats, testats pa
foretag, formats om utifran erfarenheterna fran testerna for att sedan na sin
nuvarande form.

Modellen bestar av fyra delar: Mal & Utmaningar, Omraden, Kompetensanalys
och Kompetensplan. Metodiken gar ut pa att gora viarderingar och
sjalvuppskattningar kring olika omraden som direkt eller indirekt beror
verksamheten. Metoden ar sjilvinstruerande, men insikterna kan bli fler om
bollplank anvinds. Metoden finns bifogad i Bilaga 1, kort sammanfattning av
modellen foljer;
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Mal &
Utmaningar

N\

Kompetensplan Omréden

/

Kompetensanalys

Mal & Utmaningar: Foretagets mal och de utmaningar som verksamheten star
infor beskrivs. Exempel pa utmaningar kan vara kompetensbrist,
tillvixtambitioner, uttalade ekonomiska malsattningar, ny teknik eller
konkurrens och andra utmaningar pa marknaden. Vad behover goras for att na
malen och 6verkomma utmaningarna?

Omraden: De mal och utmaningar foretaget star infor klassificeras inom
omradena Produkter & tjinster, Marknad, Produktion, Organisation, Ledarskap
& personal och Attraktiv arbetsplats. Prioritera vilka omraden som ar viktigast for
verksamheten.

Kompetensanalys: Kompetensanalysen ger en bild 6ver sambandet Mal &
Utmaningar — Omraden — Kompetens pa foretagsniva. I detta steg skapas en
prioriteringsordning over utvecklingsbehovet och pa vilket sitt foretaget ska
tillféora den 6nskade kompetensen. Syftet med analysen ar att se vilka
kompetenser som kravs for att uppna de mél och klara de utmaningar som
verksamheten star infor.

Kompetensplan: Genom att noggrant virdera fragorna i kompetensanalysen
skapas en bild 6ver vilka kompetensinsatser som ar nédviandiga for att mota de
utmaningar som viantar. Summeringen blir en kompetensplan pa foretagsniva dar
foretaget kvantifierar de nédvandiga kompetensinsatserna utifran analysen
Omraden och de uttalade Mal & Utmaningarna. Kompetensplanen bor
kompletteras med bl.a. en ekonomisk kalkyl och tidsplanering. Kompetensplanen
pé foretagsniva kan sedan brytas ner pa individniva med hjalp av en
kompetensmatris, finns bifogad.
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Erfarenheter om féretags kompetensforsorjning

IUC ser ofta en hogre vilja att investera i maskiner och inventarier dn i manniskor
i form av utbildning och annan kompetensutveckling. Ofta ses en investering i en

individ som nagot mer riskfyllt da denna kan ta med kunskapen om den véljer att
lamna foretaget.

Nir en maskin kops in rdknar foretag ofta med att det tar tid att kora in och fa full
produktivitet fran maskinen. Men nir nagon anstills vill féretagen att personen
ska vara fullfjadrad och leverera fran dag ett.

Efterfragar att terminologin dndras fran yrken till kompetenser.

Det ar viktigt med en tydlig koppling till affaren for att foretag ska vilja satsa pa
och prioritera kompetensutveckling.

Kompetens ar en viktig del i den strategiska affarsutvecklingen. Dock ar det
vanligt med bristfallig framforhéllning och bristande strategiskt arbete kring
kompetensforsorjning. Manga foretagare fullt upptagna med den dagliga driften
och behovet kring kompetens l6ses efter basta formaga nar det uppstar.

Det ar viktigt med larande organisationer och att foretaget ar tillatande och
mojliggor larandeprocess. Att ledarna ser till att manniskorna utvecklas och ar i
balans och besitter den kompetens som behovs framat. Kompetensfragan maste
vara integrerat i verksamheten och synkas med affairsmalen. Medarbetarna i
foretaget maste riaknas med i foretagets mal och utveckling. Vad behover de for
att kunna utvecklas i takt med, och kunna bidra till, att foretaget utvecklas?

Det ar for sent att borja leta kompetent personal, bygga varumarke eller visa sig
som attraktiv arbetsplats nar vakansen ar ett faktum. Det ar viktigt med
langsiktighet. Manga brister dar och underskattar vikten av att kontinuerligt
arbeta med relationer till potentiella medarbetare och att vara, och visa att man
ar, en attraktiv arbetsplats.

Ofta ar en funktion starkt forknippat med en viss individ inom mindre foretag.
Det leder till ett vanligt forekommande problem nir det géller rekrytering, att nar
t.ex. Par gar i pension eller lamnar foretaget av andra skal, soker foretagen en ny
Par. Foretaget vill anstélla en Par 2.0, nar de i sjdlva verket skulle behdva en Sara.
Det ar viktigt att se person och funktion som tva skilda saker. Nar en person
slutar ges mojlighet att se 6ver de uppdrag man behover fa utforda och vilka
kompetenser som kravs for det. Det breddar dven sokfiltet och ger storre
mojligheter att lyckas med rekryteringen. Kanske kan rollen formas om for att
béttre gynna foretaget? Foretagare/arbetsledare skulle gynnas av att 6va pa att
tdnka; "Vilka dr de mindre komplicerade uppgifterna har? Vilka alternativ kan
finnas for vigen in?” De framgéngsrika soker i termer av; "Vilken potential ser jag
i den hir nya medarbetaren” tar in, testar, bygger vidare pa de som har fallenhet.
De framgangsrika har dven sjilva en struktur for hur de ska bygga grundkunskap
och spetskompetenser.

Kompetens ar en farskvara. D4 tid och resurser satsas pa kompetensutveckling ar
det viktigt att den nyvunna kunskapen tas tillvara genom att anvandas och
implementeras i arbetet och, i den utstrackning det ar majligt, aven sprids i
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organisationen. Medarbetare som inte upplever att deras kompetens kommer till
anvandning ar en grogrund for missngje och illojalitet.

Sarbarheten minskar i foretag som har multifunktionella medarbetare, dir man
arbetar for att flera ska kunna utfora, eller ha kunskap om, flera funktioner &n
den man ar direkt anstilld for att gora. Det innebér en stor risk for ett foretag om
det enbart dr en individ som kan utfora vissa delar av foretagets verksamhet. I
varsta fall stannar hela verksamheten om en nyckelperson skulle bli sjuk eller
lamna foretaget.

Under IUCs m6ten med foretag framkommer, precis som i enkiten, att det fraimst
ar egenskaper snarare an sakkunskaper som ar avgorande vid rekrytering.
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Slutsatser

Resultaten av Kompetensbarometern bekraftar att det finns stora utmaningar for
sma foretag att hitta ratt kompetens och ger en djupare inblick i var
utmaningarna finns. Resultaten fangar behovet hos de foretag som har ett
aktuellt kompetensbehov, antingen genom rekrytering eller
kompetensutveckling. Endast halften av de foretag som har varit i behov av att
utoka foretagets kompetens har lyckats gora det.

Kompetensforsorjningen har visat sig vara den rikstackande,

branschoverskridande utmaning och hinder som andra rapporter tidigare patalat.

En okad samverkan mellan foretagen och utbildningsviasendet behovs. En 6kad
kunskapsniva hos foretagare kring rekrytering och interna processer behovs,
liksom att se rekryteringsfragor som langsiktiga investeringskostnader. Samtidigt
behover foretagen ha majlighet att fylla pd med personal med ritt formella
kompetenser.

Att kompetensbehovet ar stort och att det rader brist om inom alla omraden
forutom gymnasiekompetens och de som saknar erfarenhet, visar pa den
omstillning som sker i var ekonomi. Det ar ett symtom pa industrisamhallets
nedatgang och tjanste- och relationsekonomins uppgang, dar ratt attityd, hog
utbildning och forsaljningsforméaga varderas allt hogre.

Egenskapernas vikt

Nar kompetensforsorjning diskuteras ligger fokus allt som oftast pa utbildning.
Sjalvklart ar utbildning en viktig del i Sveriges och foretagens
kompetensforsorjning och avgorande for att bygga och bibehalla
konkurrenskraft. Dock visar Kompetensbarometern att det finns andra faktorer
som utgor betydligt storre hinder. Nar foretagen far rangordna de upplevda
hindren for rekrytering kommer utbildning forst pa femte plats.

Det ar de informella kompetenserna, snarare an de formella, som ar av storst vikt
vid rekrytering och ofta det som avgor om en rekrytering blir av eller ej.
Foretagare brinner for sitt foretag och verksamheten och soker medarbetare som
ocksa ar engagerade, har ratt attityd, tar ansvar och ar sjialvgaende. Har finns
delar av forklaringen till vad foretagen menar med “1amplig arbetskraft”. Da alla
efterfragade kompetenser, utbildningsnivaer, egenskaper, erfarenheter samlas
blir det tydligt att det ar informella egenskaper som &r absolut viktigast vid en
rekrytering, men dven svarast att hitta.

Det ar allvarligt att resultaten visar pa att dven de som vill rekrytera nagon med
hogre utbildning har svéart att hitta sokande med ritt egenskaper och attityd. Att
de som har gatt minst 15 ar i skolan inte har ratt attityd tyder pa att de inte vet
vad som forvintas av dem i arbetslivet.

Brist pa langsiktighet

Manga smaforetag saknar en langsiktig strategi for verksamheten i stort, darfor
ar det inte forvanande att resultaten visar att de saknar strategi for
kompetensforsorjning. Det finns stora utmaningar med att skapa langsiktighet i
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kompetensforsorjningen for sma foretag da fokus ligger i nartid. Bristen pa
strategi ar dock inget man upplever som ett storre problem generellt, &ven om det
i langden riskerar att forsamra foretagets formaga att skapa varde for sina
kunder. Det ar ofta sent att borja leta eller ta fram en plan forst nar behovet har
uppstatt. Problemen med att hitta ratt kompetens forstiarks sannolikt av
bristfillig framforhallning och skulle minska om foretagen blir battre pa att ha
strategi, overblick och planering kring kompetensfragan.

Foretagen behover bli mer medvetna och gora en tydligare koppling mellan
foretagets mal och vilken kompetens som behovs for att nd dessa mal. Det ar
viktigt att kontinuerligt se 6ver hur medarbetarnas kompetenser utvecklas och se
till att de foljer med i foretagets utveckling. Detta for att kompetensen som finns
inom foretaget ar relevant och pa basta sitt kan bidra till foretagets utveckling pa
béde kort och lang sikt.

En okad kannedom genom kompetensanalys skulle minska sdrbarheten genom
att bl.a. identifiera singelkompetenser, effektivisera anvindandet av resurserna
och bidra till att foretaget blir en béttre bestillare av kompetens.

Inre och yttre forutsattningar

Resultaten visar att det ar viktigt att jobba med ingdngarna i arbetslivet. Dels att
de som kommer ut i arbetslivet ar rustade for det, och dels att ratt yttre
forutsattningar finns pa plats for att skapa incitament och majliggora for
foretagen att ta sig an oerfarna. Aven de inre forutsittningarna kan forbittras
genom battre processer for introduktion av nya. Ett exempel pa dar de inre och
yttre forutsiattningarna ar bra ar foretag i Tyskland. De har ett vil utbyggt
larlingssystem och det ar en sjalvklarhet att man som foretag tar ett ansvar for att
lara upp de nya pa arbetsmarknaden. Sverige hade tidigare ett likartat system
fram till den stora skolreformen pa 9o-talet, da det offentliga helt skulle ta ansvar
for utbildningen.

Resultaten visar att foretagen i stor utstrackning vill anstilla flygfardig personal,
som redan fran borjan har ratt kompetenser och bakgrund. Eftersom detta
forsvarar rekryteringsprocessen skulle manga foretags kompetensforsorjning
gynnas av att ha en bittre process for att ta in och ldra upp nya medarbetare.
Utvecklingen av processer for dels introduktion av nya, men dven
kompetensutveckling av befintlig personal, kan pa olika sitt bidra till att 6ppna
upp for nya. En etablerad process for introduktion gor att denna sker smidigare
och belastar foretagets verksamhet i lagre utstrackning. En intern process for
kompetensutveckling och karridrstege inom nagot storre foretag mojliggor dven
det for att mer okvalificerade arbetstillfillen 6ppnas upp i takt med att de som
kommit in, byggt erfarenhet och kompetens far en mer kvalificerad roll inom
foretaget.

Synen pa utbildning

Det har skett en forflyttning hos foretagen kring vilken utbildningsniva de soker
vid rekrytering och kraven pa utbildning okar succesivt. Tidigare ansags
jobbsokande vara anstillningsbara efter genomgangen grundutbildning, idag ar
ofta gymnasieutbildning en hygienfaktor.
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Det finns dven tecken pa en forflyttning kring hur valet av utbildning och yrken
gors idag. Det handlar ofta om hur man pa bésta sitt kan forverkliga sig sjélv,
snarare an om potentialen att forsorja sig sjalv. Mélet far antas vara en
kombination av forverkligande och forsorjning, men forverkligandet styr den
studerande eller arbetssokande mer.

Det livslanga larandet

En storre oppenhet for att byta yrkesbana langre fram i livet behovs. Kénslan av
att valet av yrke ska vara for hela yrkesverksamma livet kan forsvara valet. Det ar
en naturlig del av det livsldnga larandet att mojligheter till vidareutbildning eller
omskolning finns tillgdngligt. M6jligheterna att skola om sig fran praktisk till
teoretisk utbildning ar idag god, men mdgjligheten att ga fran teoretisk till praktisk
utbildning kan bli battre. Har finns ocksa en utmaning kopplat till status pa
praktiska och teoretiska yrken. Attraktiviteten for praktiska yrkesprogram
behover stirkas. Har finns potential att arbeta tillsammans med branscherna.

Incitament och mojlighet att ta emot oerfarna

Nir de formella kunskaperna som foretagen efterfragar saknas tvingas manga
foretag anstilla underkvalificerad personal och lira upp dem pa plats. Att anstélla
nagon utan ratt formell bakgrund kan vara riskabelt och ar kostsamt, bland annat
pa grund av minskad produktivitet. Samtidigt har det potential att vara en god
investering for framtiden. En forutsattning for att foretagare ska vaga satsa ar att
de informella egenskaperna ar ritt. Det finns anledning att se 6ver hur
incitamenten och mgjligheterna, bade interna och externa, for foretag att anstilla
oerfarna och ta emot praktikanter kan okas.

Magjligheten att ta in nya utan erfarenhet eller ratt kompetens beror pa hur
foretagets organisation ser ut, vilken vana som finns inom foretaget att ta in och
lara upp pa plats. En del branscher, framforallt praktiska yrken, har ofta larlingar
som en bas for rekrytering och ar darmed ofta battre rustade da de byggt upp en
metodik for handledning.

Etablering av nyanlanda

Det finns en potential i de nyanldnda som kommer till Sverige. Snabb
sprakinlarning och en 6kad beredskap for flersprékiga arbetsplatser tycks vara
nyckeln. Djupintervjuerna visar att det finns en vilja och ett intresse bland ménga
foretag att erbjuda praktik. Det ar i manga fall viktigt att personen har nagon
forkunskap, men inte alltid. Att spraktraning sker parallellt, hos annan aktor, ses
av manga som en forutsattning. Ytterligare en utmaning ar arbetsmilj6 och de
sdkerhetsforeskrifter som giller i framforallt praktiska branscher. Sikerheten ar
arbetsgivarens ansvar och det ar darmed riskfyllt att anstilla ndgon som riskerar
att blir skadad pa grund av bristande kunskap om arbetsmiljon utifrédn
sikerhetsaspekter. Detta i kombination med kommunikationssvarigheter kan
innebara en stor utmaning. Har kan Arbetsférmedlingen och kommuner gora en
insats for att underlitta etableringen pa arbetsmarknaden for nyanldnda, genom
att erbjuda en utbildning som fokuserar 6verbrygga detta. Utbildningen bor
riktas framst till de som besitter en bristkompetens.
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Matchningsproblem och kompetensbrist

2 av 3 foretag med 1-49 anstéllda har eller har haft ett behov av att nyrekrytera de
senaste tva aren, samtidigt har bara halften av dessa lyckats tillfora den
kompetens de efterfragar. Detta tyder pa en mycket stor diskrepans mellan vilken
kompetens, egenskaper och bakgrund som efterfragas pa arbetsmarknaden och
vad som erbjuds i form av arbetskraft med specifika kunskaper. Att s manga
mindre foretag aktivt soker nya medarbetare ar en styrka och borde vara mycket
bra for svensk ekonomi och utvecklingen pa arbetsmarknaden. Dock visar den
stora andel som inte lyckas rekrytera de kompetenser de behover pa ett stort
problem. Tillgdnglig arbetskraft anses inte vara lamplig idag i tillrackligt stor
utstrackning.

Samtidigt ar matchningen ett problem, det maste bli lattare for arbetsgivare och
tillgdnglig arbetskraft att etablera kontakt. Sma foretag anvander oftast sina
personliga och professionella nitverk nar de vill rekrytera. En effekt av detta blir
dels att urvalet blir begransat, men aven att Arbetsformedlingens underlag 6ver
vilka yrken som efterfragas blir missvisande da kompetensbehovet hos en stor del
av naringslivet inte finns med.

Utbilda efter naringslivets behov

Branscherna lyfter vikten av att utbilda efter naringslivets behov och efterfragar
hogre branschkunskap hos de som undervisar samt mer praktik under
utbildningen. Detta for att de nyexaminerade studenterna ska vara redo, veta vad
som kravs och forvantas av dem pa en arbetsplats. Under djupintervjuerna ar just
yrkesprofessionella ldrare och praktik nyckeln nir foretagen lyfter lyckade
exempel.

Att utbilda efter naringslivets behov borde vara en sjalvklarhet, men det finns
flera utmaningar. For att ratt satsningar ska kunna goras maste marknadens
kompetensbehov vara tydligt och tillgangligt for analys. Det finns dven en stor
utmaning kring vissa yrkens attraktivitet och status for de som ska vilja
utbildning, om ingen vill ga en viss utbildning spelar det i slutindan ingen roll om
den erbjuds.

Nya former for informationsutbyte och samverkan mellan Arbetsférmedlingen
och naringslivet behover utvecklas. Inom nagra branschforbund arbetas det med
att leverera statistisk och underlag till Arbetsformedlingen for 6kad medvetenhet
om branschens behov. P4 branschférbundsniva finns goda kunskaper om
behoven och exempel pa vad som fungerar och inte. En 6kad dialog mellan dem,
Arbetsformedlingen och olika utbildningsanordnare for eftergymnasiala och
arbetsmarknadsutbildningar kan hoja effektiviteten och pricksikerheten. Aven
Tillvaxtverkets regionala kompetensplattformar kan vara ett komplement till att
fa ett bra underlag for analys av kompetensbehovet regionalt.

En foretagarvanlig Arbetsformedling

Det behovs ett gemensamt sprak kring kompetens. Ett gemensamt sprak ar en
forutsattning for att fa bukt med problemen och skulle méjliggora en bittre
matchning, samordning och anvindning av t.ex. Arbetsformedlingen. Kompetens
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hos en arbetssokande beskrivs ofta av Arbetsformedlingen i traditionella
yrkestermer. For att battre mota foretagen behover ett mer mangfacetterat satt
att beskriva kompetens utformas. Det ar positivt att Arbetsformedlingen har
tillsatt en utredning kring mojligheterna att implementera en databas utifran
SEQF. Ett battre system som dr mer anpassat for smaforetag skulle mojliggora
battre underlag for analys och darmed battre riktade satsningar.

Aven arbetet med hur matchning mellan arbetsgivare och arbetssékande sker
behover ses over, med fordel med det framgéngsrika projektet Jobbsokarna som
forebild. Foretagarna deltar just nu i en 6versyn av Arbetsformedlingens uppdrag
och hur arbetet battre kan anpassas utefter foretagens villkor och forutsittningar.

Mindre kvalificerade jobb

Drygt en av tio foretagare soker eller har sokt personal for enklare arbetsuppgifter
som varken kraver eftergymnasial utbildning eller langre arbetslivserfarenhet.
Aven om djupintervjuerna visar pa att ménga tjinster blir mer och mer komplexa
finns det fortsatt behov av personal till mindre kvalificerade tjanster ocksa.

Att anstilla innebar en risk for foretaget. Kostnaden for att anstilla idag ar stor
och utgor ett hinder for att anstilla, kanske framst for de mer okvalificerade
jobben. Har méste forutsattningarna forandras for att mojliggora for foretagen att
erbjuda dessa mindre kvalificerade jobb pa marknaden.

Stéd vid rekrytering av funktionsnedsatta

Nir foretagare vill rekrytera soker de en rad kompetenser, det spelar mindre roll
om personen som besitter denna kompetens har en funktionsnedsattning. Dock
kan osakerhet kring vad ett funktionshinder kommer att innebara for foretaget
och foretagaren som arbetsgivare vara ett hinder. Det finns skal att se 6ver hur
t.ex. Arbetsformedlingen kan stotta foretag inom detta. Det finns idag dtgarder
som innebir en lagre 16nekostnad for arbetsgivare som anstéller ndgon med
funktionshinder, men utmaningarna ar sannolikt vidare an enbart ekonomiska.
Funktioner som agerar stod at arbetsgivare, oavsett om de ar privata eller
offentliga, kan vara en vag framat.

Framtida kompetensbehov

Kompetensbehovet bland foretag med 1-49 anstillda ar fortsatt stort. Bade vad
giller rekrytering och kompetensutveckling for foretagaren sjéalv och av de
anstallda.

Behovet av kompetensutveckling anses vara betydligt storre for foretagaren sjalv
an for de anstéllda. Initiativ for kompetensutveckling kommer ofta fran individen
sjalv, da insikten kring behovet och efterfragan troligtvis dr bast dar. Om fragan
hade stallts till de anstillda istallet for foretagsledaren hade sannolikt behovet av
kompetensutveckling angetts vara hogre. Insikten kring det faktiska behovet ar
kopplat till bristen pa strategi och plan kring kompetensforsorjning for foretagen.
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Utmaningar for foretag och utbildningsaktérer att n4 varandra

En stor andel av foretagen anger att de arbetar med kompetensutveckling idag
och behovet ar stort dven framat. Det finns ett mycket stort utbud av utbildningar
riktat mot foretag pa marknaden. Undersokningen visar dock att foretagen har
svart att hitta ratt i detta utbud och avgora viardet av och kvaliteten pa
utbildningen, vilket gor att de inte prioriterar kompetensutveckling i den
utstrackning de skulle 6nska. Foretagarnas kartlaggning visar att
utbildningsaktorerna inte marknadsfor sig i ndgon namnvard utstrackning mot
mindre foretag, eftersom det anses vara for resurskravande i forhallande till den
potentiella affaren. DA valjer man som utbildningsaktor att fokusera resurserna
pé storre organisationer i bade privat och offentlig sektor. Detta bidrar ytterligare
till att svarigheterna med matchningen mellan foretagens utbildningsbehov och
utbildningsaktorernas utbud. Mojligheten for flera mindre foretag att samordna
sin efterfragan kan utvecklas och underlédtta kontakten mellan just efterfragan
och utbud.

Ledarskapets vikt

Ledarskapet pa arbetsplatsen ar avgorande for att de kompetenshéjande
insatserna ska innebéara bestdende férandring och utveckling. Uppf6ljning och
utviardering av ny kompetens ar viktig, inte enbart direkt efter avslutad
kompetenshojande aktivitet, utan dven over tid.

Tydlighet kring forvantningar och arbetssitt ar dven det en viktig del av
ledarskapet, att de anstillda vet vad som forvantas och har ratt forutsattningar att
ta eget ansvar och vara sjialvgaende.

Okade krav ger &kat kompetensutvecklingsbehov

Vikten av kompetensutveckling 6kar med kraven pa arbetsmarknaden. Drygt en
tredjedel anger att de anstillda behover kompetensutvecklas. Det mesta av
kompetensutvecklingen for anstéllda sker inom foretagen idag, men nistan
hélften av foretagen tar till extern hjalp. Samtidigt uppger foretagen att det
storsta hindret for att kompetensutveckla personalen ar resursbrist. Det finns
inte tid i den dagliga driften att avvara personal for utbildning, &n mindre da om
det ror sig om internutbildning som per definition betyder att bidde den som ska
lara sig och den som ska lara ut i viss man maste frigoras fran sina vanliga
arbetsuppgifter. Behovet av kompetensutveckling for foretagaren sjalv ar dn
storre, da 8 av 10 anser sig behova kompetensutvecklas.

Positiv cirkulation

Genom att rikta kompetensutvecklande insatser mot redan yrkesverksamma,
antingen inom ramen for anstéllda pa foretag eller i det offentliga
utbildningssystemet, majliggors en forbattrad cirkulation pa arbetsmarknaden.
Om de som arbetat négra ar kan kvalificera sig for en mer avancerad tjanst
oppnar det for att en oerfaren ska kunna ta den mer okvalificerade platsen. Det
skapar en positiv cirkulation och kan underlatta for de som ar nya att komma in
pa arbetsmarknaden.
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Att skapa system och mojligheter for kompetensutveckling ar en viktig
forutsattning for att svenska sméaforetag ska kunna bibehélla konkurrenskraft.
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Forslag — Nationell strategi for
kompetensforsorjning for sma och medelstora
foretag (D)

Resultaten fran forstudien beskriver en rad utmaningar som utgor hinder for
foretag att hitta ratt kompetens. Bland annat ser vi att utbildningsviasendet och
naringslivet inte mots i tillracklig utstrackning, att de efterfragade egenskaperna
och attityderna utgor ett stor hinder for rekrytering. Majoriteten av foretagen
saknar strategier for kompetensforsorjning och kompetensutveckling av befintlig
personal samt rutiner och processer for rekrytering och introduktion av nya.
Utbildningsutbudet for foretag ar stort, precis som efterfragan, men
sméaforetagen och utbildningsaktérerna nar inte varandra idag. Foretagare och
arbetssokande nar inte varandra i tillracklig utstrackning, dock vaxer bilden fram
av att det ar en faktisk brist pa kompetens som ar det storsta problemet. Dessa
faktorer bidrar pa olika sitt att skapa de utmaningar som finns och beskrivs i
rapporten.

Det maste bli ldttare att hitta ratt. Det ar svart att fa tag pa erfaren arbetskraft och
den som ar oerfaren ar for dyr.

For att kompetensforsorjning ska prioriteras och integreras i verksamheten maste
ledningen arbeta malmedvetet. Till det hor inventering av kompetenser, plan for
kompetensutveckling i takt med foretagets utveckling samt en strategi och plan
for detta.

For att underlatta och forbattra sma och medelstora foretags
kompetensforsorjning har Foretagarna identifierat en rad forslag. Flera aktorer
spelar en viktig roll i detta arbete. Det giller Politiker, Skolan, Foretagen och
Foretagarna som pa olika sitt kan verka for att forbattra och sakra foretagens
tillgang pa lamplig arbetskraft.

Politikerna

Regeringens kompetensutvecklingsgrupp
Utbildningsavdrag fér féretagare
Rekryteringsavdrag

Akademisk praktiktermin
Utbildningsanstallning/yrkesintroduktionsar

Foretagen

Strategi — koppla samman mal,
kompetensbehov och konkurrenskraft.
Battre processer for introduktion av nya.
Battre processer for kompetensoverforing
och integrering av kompetens.

Skolan

Obligatorisk (flexibel) prao

Praktik for larare

Handlingsplan for entreprendrskap
Battre uppfoljning av laroplanen
Jobba med icke-kognitiva kunskaper

Foretagarna
Utbildningsplattform
"Kompetenssdkarna”
Digitalisering av modell for
kompetensanalys
Larlingsmodell
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Politiken

Regeringens kompetensutvecklingsgrupp. Det behovs en
kraftsamling for att hantera utmaningen kring kompetensutveckling for
anstillda. Livslangt larande behover uppmuntras i praktiken. Darfor behover
regeringen tillsidtta en intern grupp mellan utbildning, arbetsmarknad, niring
och finansen som tittar pa politiska reformer for kompetensutveckling bland
foretagens anstallda.

Utbildningsavdrag for foretagare. Stimulera genom
avdrag/momsbefrielse foretagare att kompetensutveckla sig och sin personal med
fokus pa de allra minsta foretagen med 16nekostnader pa X kr.

Rekryteringsbidrag. Underlitta for de allra minsta foretagen
genom avdrag alternativt rekryteringscheckar for att hitta ratt kompetens.

Skolan

Obligatorisk PRAQ. Skolan behdver aterinféra PRAO som
obligatorisk i grund- och gymnasieskolan. Har behover flera olika modeller
utredas och erbjudas sa att de fungerar for bade skola, arbetsmarknad och elever.
Ansvaret ska ligga pa kommunen inte de enskilda skolorna.

Praktik for larare. Larare behover regelbundenhet vara ute pa
arbetsplatser utanfor skolan for att battre forsta de krav, forvintningar som stélls
och kunskaper som eleverna forvintas ha efter studierna. Det handlar inte om
den pedagogiska kapaciteten utan om ett forhallningssatt som kan paverka
lararrollen och undervisningen i ratt riktning mot sambhillets och
arbetsmarknadens krav.

Handlingsplan for entreprendrskap. Pa samma sitt som skolor
upprattar handlingsplaner mot mobbing bor skolor upprétta handlingsplan for
arbetet med entreprenorskap, da det ar en central del i skolans viardegrund.

Okad fokus icke-kognitiva kunskaper. Skolverket har
konstaterat (2013) att forskning och kunskap kring hur skolan ska bidra till att
forma icke-kognitiva kunskaper ar bristfallig. Arbetsmarknaden forefaller ha ett
stort behov av de icke-kognitiva kunskaperna och det ar just dessa som ar svarast
att finna vid rekrytering.

Uppfoljning av laroplanen. Laroplanen behover foljas upp battre
i de delar som behandlar formagor och egenskaper.

Utbildningsanstallning. Ungdomar ska inte ga ut i 6ppen
arbetsloshet aren efter gymnasiet. Reformen ar en kombination av
utbildningsform och anstillningsform. Ersiattningen fordelas mellan studier och
arbete. Yrkesutbildning i kommunal regi i samarbete med Arbetsformedlingen.
Det viktiga ar att separera det teoretiska utbildningsansvaret fran det praktiska.
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Foretagare och Foretagarna

Kompetenstrategi. Kraftfulla och nationellt tickande insatser
behover goras for de allra minsta foretagen. Kompetensfragan behover lyftas
hogre upp pa agendan. Vikten av framforhéllning, medvetenhet kring foretagets
och dess anstilldas kompetensbehov samt strategi och rutiner for detta ar en
nyckel for att minska sarbarhet och lyckas battre med kompetensforsorjningen.

En plattform for att pa ett enkelt sitt formedla utbildningar till de minsta
foretagen skulle behdva etableras. Dar bor fokus ligga pa att fraimja motet mellan
tillgdng och efterfragan. For att det ska bli verklighet kravs en ckad kapacitet hos
foretagen att efterfrga ratt kompetensutveckling. For detta behover de minsta
foretagen stod vilket skulle kunna forverkligas genom att ha en uppsokande
verksamhet som utvarderar kompetensbehovet bland de minsta foretagen.

Till detta bor en modell for att gora en korrekt analys av kompetensbehovet
utvecklas. Det ska mojliggora for foretagare att, pa elektronisk viag, kunna
utvirdera sitt behov och sedan upphandla rétt form av kurs/utbildning.
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Bakgrundsinformation om respondenterna

Metod Intervjuer via webbenkit

Malgrupp Foretagare/VD i aktie- och handelsbolag med 1-49
anstallda

Antal 5 666 intervjuer

Urval Kopt nationellt urval av sméaforetag 1-49 anstallda
samt kompletterande urval ur Foretagarnas eget
medlemsregister.

Vigning Resultaten viagdes enligt vagningsnyckel fran
Foretagarna baserad pa bransch, antal anstillda och
kon.

Bakgrundsinformation respondenter

Man 62
Kvinna 29

Inrikes fodd 86
Utrikes fédd 5

1-4 anstallda

5-9 anstallda 14
10-19 anstallda 8

20- anstallda e 7

72

Tillverknings- och utvinningsindustri, inkl energi & miljo L 8
Byggindustri N |6

Handel, Transport- och magasineringsforetag, Hotell och restauranger 25
Informations- och kommunikationsforetag 13
Foretagstjanster ————— 24
Vard & Omsorg, Utbildning, Personliga & 18
kulturella tjanster, Ovriga konsumenttjanster
Mansdominerat 80
Mixat 7
Kvinnodominerat 23
90-% svensk bakgrund 81
Mixad bakgrund 17
90-% utlandsk bakgrund 2
0 20 40 60 80 100 %

Bas: Samtliga, 5666 intervjuer

foretagarna
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Bilaga 1: Metodbeskrivning for
kompetensanalys av smaforetag

Bakgrund

Inom ramen for EU’s Sociala fond har de tva rikstickande organisationerna
Foretagarna och IUC fatt i uppdrag att ta fram en generell metod for att
identifiera och analysera mindre foretags kompetensbehov. Bakgrunden ar bland
annat att manga mindre foretag anser att tillgangen till kompetens och
kvalificerad arbetskraft ar en av de viktigaste faktorerna for tillvaxt och
utveckling.

Malsattningen ar att mindre foretag antingen sjalva eller med stod av extern
personal ska kunna anvianda metoden for att battre beskriva vilka hinder och
mojligheter som finns och vilka behov som behover tillgodoses for en positiv
utveckling.

Metodik

Sjalva metodiken gar ut pa att gora varderingar och sjalvuppskattningar kring
olika omréden som direkt eller indirekt beror verksamheten. Var erfarenhet ar att
dessa varderingar bast kan goras tillsammans med annan personal och/eller med
en utomstdende person som fungerar som “bollplank”.

Oversiktligt inneb#r metoden féljande:

Mal &
Utmaningar

[ )

Rakna med att det tar
1-3 timmar att ga

Kompetensplan Omréden igenom hela
kompetensanalysen.

\. J

Kompetensanalys

Utmaningar

De flesta verksamheter star infor olika typer av utmaningar. Det kan vara till
exempel kompetensbrist, tillvixtambitioner, uttalade ekonomiska malsattningar,
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ny teknik eller utmaningar pa marknaden. Som smaforetagare ar det bra att stalla
sig fragan hur det ser ut de kommande 1-3 aren:

Var finns arbetskraften och kompetensen? Hur vardar vi nuvarande kunder?

Kan vi gora en enkel omvarldsanalys?

Hur sarbara ar vi? Kan vi gora nagon form av

Hur ser vara mal ut och hur uttalade ar de?

Vilka trender star for dorren?

Hur nar vi vara uppsatta mal? 7 :

Hur blir vi en attraktiv arbetsplats?

Vem ska leda foretaget i framtiden? Valfria ytterligare fragor?

Vardera/beskriv Dina stdrsta och viktigaste Utmaningar:

Omraden

De mal Ni har och de utmaningar Ni star infor som foretag kan ofta relateras till
ett eller flera omréden. For att nd malen kan det vara bra att veta var Ni star, vart
Ni vill komma och hur Ni tar Er dit. For att underlatta 6verblick kan
verksamheten delas in i ett antal delomraden enligt nedan:

'd ™ 'd
Produkter och tjanster Organisation
o Utveckling av befintliga produkter och tjanster o Olika kvalitetssystem, lagar, avtal och sakerhet, miljo
o Utveckling av nya produkter och tjanster, ny teknik o Delaktighet, engagemang, ansvar och befogenheter
\_ J o  Effektiva processer och strukturer
I AN
Marknad -
= Utveckling av befintlig marknad
o Utveckling av nya marknader, globalisering LEdaT_Skap och Perml
o  Behalla marknad/kunder o Kompetens, tydlighet och narvaro
) o Engagemang ledare och personal
] S
'd ™
Produktion )
o Effektivisering av produktion (tillverkning eller tjansteproduktion) Attraktiv arbetsplats
= Ny teknik, forandrade kundkrav, leveranssakerhet o Tidig kontakt med utbildningssystemet
% o Jamstalldhet och mangfald
A

o HKompetens for framtiden

Med hjalp av de definierade Omrédena kan Du viardera det som Du bedomer
som viktigast for Ditt foretag for att mota de Utmaningar Du ser och formulerat!
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( )

Forsok prioritera
vilka omraden som
ar viktigast. Ta
garna hjalp av en
extern person.

\. J

Angelagna Omraden:

Kompetensanalys

Nu ar Dina Utmaningar formulerade och Du har preciserat vilka Omraden som ar
prioriterade de narmaste aren. Genom att gora en Kompetensanalys skapas en
bild 6ver sambandet mellan Utmaningar — Omraden — Kompetens pa
foretagsniva. Syftet ar att ge svar pa fragan hur foretaget klarar utmaningen och
vad som kravs for typer av kompetensinsatser. Ga igenom samtliga fragor om
utvecklingsbehov inom de 6 omradena for att sedan ga tillbaka till Utmaningar
och Omréaden for att verifiera att Dina varderingar stammer.

Om Ni inte har tillgéng till extern person kan fragorna med fordel besvaras av
flera pa foretaget. Det ger ett bra underlag for diskussion och en mer relevant
vardering med flera perspektiv.

/ Instruktion: \

Varje utvecklingsbehov varderas i en skala 1 (litet behov) till 4 (stort behov)

Om behovet varderas till 3 eller 4 sa fundera pa och ta en diskussion om kopplingen till vart olika
typer av kompetensinsatser finns. Dar koppling finns kryssar Ni fér det som Ni bedémer som
relevant insats som t ex "extern utbildning”, "interm utbildning” etc.

Bedomer Ni att andra kompetensinsatser ar aktuella sa kryssa "annat” och beskriv i rutan
(kommentar) nedan mer specifikt vad Ni menar.

Gar samma analys pa samthiga 6 omraden innan Ni summerar det hela. Summeringen ar ett
underlag for en KXompetensplan dar ocksa fragor som prioritering, ekonomi, produktionsstorningar

Qh sarbarhet ska/bor dvervagas. /

Vi fokuserar pa foretagets kompetensforsorjning d.v.s. hur man skaffar
nodviandig kompetens for klara mal och utmaningar bade pa lang och kort sikt.
P& individ- eller gruppniva handlar det mer om kompetensutveckling, vilket med
fordel kan analyseras i en s kallad kompetensmatris, i bilaga finns ett enkelt
exempel pa en sadan analys.
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Definitioner av kempetensinsatser vid vardering av utvecklingsbehov
Extern utbildning: Anlita extern kompetens for specifik utbildning/kompetenshéjande aktivitet
Intern utbildning: Engagera intern personal for kompetenshéjande aktivitet, handledning
Nyanstallning: Anstalla eller rekrytera personal med efterfragad kompetens

Andra arbetssatt: Forandra sitt satt att utfora arbetet, fler kan mer, okad delaktighet i floden,
kunskap om de interna processerna, larande organisation

Samarbete-foretag: Kompetensutbyte med kunder, leverantorer, branscher

Kopa kompetens: Bemanningsforetag, samarbete med kompetensleverantdr, kopa konsulttjanster

Annat: Exempelvis mentorskap, natverk, universitet/hogskolor, forvarva foretag. /

1. Produkter och tjanster

4 [z
S e % %&’v?rb@ %%fs %*%,
b{q%. Q{q”d %‘y % *fq_g 'D“i‘@ 4
Utvecklingsbehov, litet=1, stort=4 1234 e g, £ “ S ” gy
Utveckla befintliga produkter/tjanster/applikationer >
Utveckla nya/egna produkter/tjanster/applikationer >
Utveckla tjanster som hor samman med >
produkter/tjanster/applikationer
Utveckla nya satt att ta betalt for >
produkter/tjanster/applikationer
Ny teknik kopplat till vara >
produkter/tjanster/applikationer
Paketering och erbjudande >
Beskriv tankbara/énskvarda kompetensinsatser (behov 3 eller 4): Vardera behovet pa
samtliga 6 omraden,
om du vill kan du
barja med det
omrade som ar mest
prioriterat.
r Y
Skriv in
kompetensinsatserna i
kompetensplanen
\ J
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2. Marlmad

Utvecklingsbehov, litet=1, stort=4

Utveckla nuvarande marknad

Utveckla nya kundsegment/marknader

Arbeta med nya marknadskanaler

Utveckla saljfunktionen

Utveckla kundservice och merforsaljning

Marknadsforing/kommunikationssatt

Starka eftermarknaden

VivIvIv vIiv|v]Vv

Behalla marknad/kunder

Beskriv tankbara/6nskvarda kompetensinsatser (behov 3 eller 4)

Skriv in
kompetensinsatserna i
kompetensplanen

3. Produktion

Utvecklingsbehov, litet=1, stort=4

Effektivisera produktionen/arbetssattet

Utveckla system for standiga forbattringar

Oka yrkeskompetensen

Kvalitetscertifiering

Utvecklingsbehov, ny teknik

>
>
>
Miljocertifiering >
>
>
>

Leveranssakerhet

Beskriv tankbara/onskvarda kompetensinsatser (behov 3 eller 4):

Skriv in

kompetensinsatserna i
kompetensplanen
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4. Organisation

Utvecklingsbehov, litet=1, stort=4 1234

Utveckla langsiktig verksamhetsplanering >
Utveckla arbetssatt — mojligheter till larande >
Utveckla kommunikationen internt >
Forbattra vart kvalitetsarbete/ledningssystem >
>
-
>

Agar-roll, styrelsearbete
Effektivisera vara processer och strukturer
Finansiering, ex kundintakter, agarkapital, lan

Beskriv tankbara/6nskvarda kompetensinsatser (behov 3 eller 4):

Skriv in
kompetensinsatserna 1
kompetensplanen

5. Ledarskap och personal

Y, o,

Utvecklingsbehov, litet=1, stort=4 1234

Utveckling av féretagets ledning >
Forbattra vart ledarskap >
Oka engagemanget, personal och ledare >
>
>
>

Minska sarbarheten p.g.a. singelkompetens
Oka flexibiliteten, fler kan mer
Interna karriarsmaojligheter

Beskriv tankbara/énskvirda kompetensinsatser (behov 3 eller 4):

Skriv in
kompetensinsatserna i
kompetensplanen
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6. Attraktiv arbetsplats

.
& g % {%%mrs., *
Utvecklingsbehov, litet=1, stort=4 1234 %% W%’% L %’% T

Kontakt med forskola till gymnasium

Kontakt med gymnasium och hégskola

Vardegrund och attityder

Utveckla jamstalldhet/mangfaldsarbetet pa flera plan
Trygg och bra arbetsmiljo, hallbarhetsperspektiv

Starka foretagets profil och attraktivitet, "employer
branding”
Se over foretagets framtida agarroll

Personalvard >

VIvIVIV|V|V

v

Beskriv tankbara/6nskvarda kompetensinsatser (behov 3 eller 4):

Skriv in
kompetensinsatserna i
kompetensplanen

Kompetensplan

Genom att noggrant vardera fragorna i kompetensanalysen, far vi fram "bild”
over vilka kompetensinsatser som ar nodvandiga for att mota de utmaningar som
vantar.

Summeringen blir en kompetensplan pa foretagsniva dir Ni kvantifierar de olika
nodviandiga kompetensinsatserna utifran analysen pa de 6 Omraden och Era
uttalade Utmaningar.

/ Forslag till utgangspunkter for Din Kompetensplan \
Sammanfatta de kompetensinsatser som Du tycker har storst utvecklingsbehov, 3 eller

4, for de 6 omradena.

Verifiera med de prioriteringar Du gjorde under Omraden, stammer Dina slutsatser?
Uppskatta antalet personer och antal timmar som kompetensinsatsen omfattar.

Gor en ekonomisk kalkyl pa kompetensinvesteringen dar hansyn tas till faktiska
kostnader och produktionsstormingar och liknande. Har kan exempelvis inga
lonekostnader, produktionsbortfall, externa kostnader, produktionsstérningar.

En kalkyl kan krava god kannedom om utbildningsleverantérer och andra aktorer som
arbetar med rekrytering, kompetensforsorjning. Tag garma hjalp extemnt, for att Du
Q”ﬁtsta satt ska fa ett gott beslutsunderlag for kommande kompetensinsatser. /
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Var Kompetensplan

Utvecklingsomrade Kompetensinsats, innehall och omfattning
Behov 3 eller 4

For mindre foretag eller delar av ett foretag kan man sedan bryta ned
kompetensbehovet fran foretagsniva till individuell niva med hjalp av en
kompetensmatris. Matrisens axlar ar funktion/arbetsuppgifter samt namn och i
matrisen kan ni sedan vardera kompetensniva.

( )

For Dig som ar extern person och
“Bollplank” s& ar
Kompetensplanen underlaget
fér Din aterkoppling till Féretaget.

N

Produkter och
tjanster

Marknad

Produktion

Organisation

Ledarskap och
personal

Attraktiv arbetsplats

4 )

Tank pa
Insatserna i Kompetensplanen hamtar Du fran de 6
Omradena.

Planen bér bland annat kompletteras med en

ekonomisk kalkyl p4 kompetensinvesteringen,

tidsplanering av insatserna samt en genomgang av de
\intema eller externa resurser som kravs. )
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Sist i metodbeskrivningen finns ett exempel pa en anvandbar kompetensmatris.

Ett exempel pa en kompetensmatris

person |person |person |person
HKompetensomrade| 1 2 3 4 Medel Foretagets/avd niva
Arbetsuppgifter NfIM|{NNM| N M N M|N M N | M| |GAP Kommentar
Uppgift/kompetens
A 2 3012 3 1] 3 41 4 225 35| | 1,25 | 5 personer berors
Uppgift/kompetens
B 21 2124 14]14]|1] 1 225 3 0,75 | minst 2 ska vara experter

Forklaringar: N = Nulage/idag M = Mal pa kort/lang sikt
0 = Ingen kompetens 1 = Begransad kompetens 2 = Kan med assistans
3 = Sjalvgaende 4 = Expert

[ ]=Singel expert [l = Kan lara ut
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Bilaga 2: Kompletterande slutrapport

Sammanfattning

Projektidén med Kompetensbarometern ar att synliggora och fa en djupare
forstéelse for exakt vad som dr problemen med foretagens kompetensférsorjning.
Det ar latt att fokusera debatten och forslagen kring att foretagen inte far ratt
utbildad arbetskraft. Men det ar ett forenklat sitt att uttrycka ett stort problem
pa. For bakom detta ligger andra begrepp som exempelvis att det ar brist pa
“lamplig” arbetskraft. Det ar ndgot helt annat an brist pa ratt utbildad arbetskraft.
Dartill ville vi genom projektet fa en djupare forstéaelse for hur de minsta
foretagen arbetar med kompetensutveckling bland sina anstéllda samt utveckla
en modell for hur foretag sjdlva kan skatta och utvirdera sitt behov av ny
kompetens. Undersokningen genomfordes dels genom ett kvantitativt
fragebatteri riktat mot foretagare som sokt/soker ny kompetens. Dartill
genomfordes ett antal djupintervjuer med foretagare samt branschféretradare for
att fa mer insikt i hur kompetensoverforing, utveckling samt rekrytering sker och
vilka problem man mdter.

Resultatet visar att det som foretagare mest efterfragar ar ratt attityd, att man ar
sjalvgdende samt noggrann. Samtidigt ar just dessa egenskaper de svaraste att
hitta. Resultatet bidrar till att problematisera debatten kring
matchningsproblemen pa ett delvis nytt satt. Den formella utbildningen ar
forvisso viktig, men for att jobb ska bli till kravs det mer. Framforallt det som
populart bendmns som "mjuka varden”. Vad géller kompetensutveckling av
befintlig personal sa finns ett stort behov av detta bade bland personalen och
foretagsledaren. Daremot ar det svart for de minsta foretagen att kunna vardera
sitt behov av ratt kompetens samt hitta ratt leverantor av utbildningen. Samtidigt
prioriterar utbildningsbranschen storre kunder eftersom det ar lika latt att sélja
sina utbildningar till dessa som det ar till mindre foretag. Slutsatsen ar att det
behovs insatser for att fa efterfragan bland smaforetagen att mota utbudet av
leverantorer. Till rapporten har dven en process for att utvirdera sitt behov av
kompetens utvecklats. Fokus for en sddan process ar att koppla behovet av
kompetensutveckling med verksamhetens maél och strategier.

Projektets resultat

- Redogor kortfattat for det problem och de behov som projektet
avsag att fokusera kring.

Vi ville {4 en djupare forstdelse for hur foretagen tanker kring
kompetensforsorjning och behovet av ny kunskap och kompetens. Dels utifran
hur och om, man har strategier for en fungerande kompetensforsorjning men
dven hur man ser pa rekrytering och kompetensutveckling till sin verksamhet.
Det grundldggande problemet vi ville fokusera péa var bristen pa lamplig
arbetskraft, vilket ar ett av de storsta tillvixthindren i Sveriges foretag.
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- Redogor for projektets ambitioner att gora skillnad, det vill sdga hur
16sa problemet pa ett battre satt. Ta utgangspunkt i den eller de programkriterier
(larande miljoer, samverkan, innovativ verksamhet, strategisk paverkan) som
projektet valt, men ocksa dar sa ar aktuellt hur aktiviteterna av transnationell och
regionalfondskaraktar bidragit.

Projektets langsiktiga ambitioner dr att genom opinionsbildning och reformer
verka for en fungerande kompetensforsorjning till landets foretag. Det stéller
krav pa utbildningssystemet och skolan som behéver lyftas fram ytterligare. Det
behover l6sas genom reformer som syftar till att skapa en narmare samverkan
mellan skola och arbetsliv redan fran grundskolan upp till universitet och
hogskola. Ambitionen med projektet ar att utifran dess slutsatser lyfta fram och
opinionsbilda kring forslag som verkar i den riktningen. Forslag som finns
beskrivna i den fullstandiga rapporten.

Utover att driva forslag som verkar for samarbete mellan skola och
arbetsmarknad ar den langsiktiga ambitionen att fa till en fungerande marknad
for kompetensutveckling dar behovet bland foretagen kan méta efterfragan hos
utbildningsaktorer. Eftersom detta ar en forstudie sa har fokus legat pa hur det
kan goras och inte konkreta aktiviteter i detta skede. I nista skede, efter
projektet, ar det var ambition att paborja aktiviteter som leder till att foretagen
blir battre pa att utvardera sitt kompetensutvecklingsbehov. Dartill behover
marknadens aktorer inom utbildning och kompetensutveckling bli battre pa att
mota de sma foretagen. Nagot som vi, med projektresultaten, 6vervager att
utveckla l6sningar kring.

- Vilka resultat och forslag till goda 16sningar har projektet lett fram
till?

Goda losningar for en fungerande kompetensforsorjning ar att fa skola och
arbetsliv att motas pa ett mer genomgripande och langsiktigt sitt. Till exempel
genom att aterinfora PRAO i skolan, utveckla en fungerande larlingsmodell samt
gora praktik till ett obligatoriskt inslag i all akademisk grundutbildning. Dessa ar
forslag av mer politisk karaktiar. Den andra delen av projektet som fokuserar pa
kompetensutveckling i foretagen har ett antal konkreta forslag kommit ut varav
den framsta handlar om att skapa en motesplats dar behoven i foretagen enkelt
kan mota utbudet av utbildningsaktorer for kompetensutveckling av saval
foretagsledare i de mindre foretagen som dess anstéllda.

- Vilken paverkan och genomslag har projektet dstadkommit pa
individniva, organisationsniva och system- och strukturniva?

Eftersom detta dr en forstudie sa dr matbarheten pa just paverkan svar att
uppskatta pa individniva samt system- och strukturniva. P4 organisationsniva, pa
Foretagarna och IUC, har emellertid insikterna och kunskaperna om de upplevda
problemen kring kompetensforsorjningen i smaforetag blivit patagligt forbattrat
och inte minst fordjupat. Genom insikt om problemen har dven 16sningar kunnat
formuleras som kan leda till att forbattra kompetensforsorjningen till landets
sméforetag.
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Syfte och mal med projektet

- Redogor for projektets syfte/projektmal, delmal och avsedda
resultat.

Syftet med projektet har varit att fa en 6kad forstaelse for smaforetagens brist pa
ratt arbetskraft. Det innefattar, i studien, savil nyrekrytering som
kompetensutveckling. Mélet har varit att identifiera ett antal forslag och reformer
som tillsammans ska kunna utgora en nationell plan for en fungerande
kompetensforsorjning till smaforetagen. Planen inbegriper séval politiska forslag
som forslag pa konkreta aktiviteter som kan genomforas for detta andamal.

- Vad har projektet uppnaétt i forhallande till mal och planerat
upplagg? Redogor dels med kvantitativa matt, dels kvalitativt i form av till
exempel erhallna kunskaper och forandringar i attityder, riktlinjer, beteende etc.

Eftersom detta ar forstudie sa kan vi inte redovisa nagra forandringar i attityder
eller beteenden. Men genom bade var kvantitativa undersokning, dar vi natt
narmare 6 000 foretag samt de kvalitativa intervjuerna med foretag om
kompetensforsorjning/utveckling, s hoppas vi ha fatt dessa foretagare att
reflektera och vardera sitt behov av ny kompetens for framtiden. Malet om en
fordjupad kunskap om vad som doljer sig bakom ”brist pa ratt arbetskraft” som
tillviaxthinder, har vi uppnatt. Férdjupade kunskaper om svarigheter och
utmaningar i nyrekrytering savil som kompetensutveckling av bade
foretagsledare och dess anstéllda har vi ocksa fatt.

- Vilket larande astadkom ni i projektet saval internt som externt?

Larandet utgar mycket fran resultaten av de undersokningar vi genomforde. Det
interna larandet handlar om att vi fatt fordjupade insikter i vilka utmaningar som
smaforetagare har i att hitta ratt kompetens. Det forefaller vara en ganska
komplex dynamik och samspel mellan formella kunskaper och
formégor/egenskaper som spelar roll for att en rekrytering ska lyckas. Det senare
behover vi belysa sé att dven ett externt larande bland politiker och andra stake-
holders sker sd att reformer och forandringar kommer till stind. Bland foretag
ser vi ocksa ett stort behov av att frimja ett gott ledarskap for en fungerande
kompetensutveckling och kompetensforsorjning. I denna del aterstar mycket
avseende det externa larandet.

- Redogor for orsaker till avvikelser i forhallande till planerad
verksambhet i projektansokan och hur detta har paverkat projektbudgeten.

Inga storre avvikelser har skett i projektet utover att den kvantitativa
undersokningen blev nagot senarelagd. Det berodde i sin tur pa att
upphandlingen av undersokningen drog ut pa tiden. Till stor del beroende pa att
det tog langre tid 4n berdknat att utveckla ett andamaélsenligt fragebatteri av hog
kvalité. Det fick ingen paverkan pa budgeten men projektet forlangdes med en
manad som en konsekvens av detta.
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Deltagande aktorer i projektet

Projektet har bestatt av en projektgrupp med savil projektledare som
projektiagare samt projektmedarbetare fran Foretagarna och IUC. Dartill har
projektet dven haft en referensgrupp som triffats totalt fyra ganger.
Referensgruppen, som bestatt av personer med god insikt i fradgorna, har fungerat
som ett mycket vardefullt bollplank genom hela forstudien. Alla med sina
ingangar till amnet.

Jamstalldhetsintegrering

En viktig del har varit att se om kvinnor respektive man bland foretagarna ser
annorlunda pa kompetensforsorjning. Finns det skillnader i vad man soker och
vad man virdesitter. Resultatet fran studien visar att det finns sddana skillnader
vilket ar mycket vardefull kunskap nar vi utvecklar policyforslag for en
fungerande kompetensforsorjning.

Spridning och paverkansarbete

Utover huvudrapporten sd kommer Foretagarna, efter forstudien, att uppritta en
intern kommunikationsplan for att nd ut med resultaten. Fokus i en sddan
kommunikation kommer att ligga pa forslag till reformer som kravs i skolan och i
politiken i stort for att fa till en fungerande kompetensforsorjning. Till detta
kommer ett event att genomforas den 30 november dar politiker bjuds in for att
fa delar av rapporten presenterad. Detta event ar arligt aterkommande och
arrangeras av Foretagarna. Temat ar i ar kompetensforsorjning. I de mer
operativa delarna kommer Foretagarna att arbeta med att utveckla erbjudanden
till smaforetag om kurser och utbildningar. Utgadngspunkten ar att fa efterfragan
bland foretagare att méta utbudet hos utbildningsaktorer.

Extern utvardering

Under projektets gang har vi fatt visst stod och konsultation av en extern aktor
for att integrera jamstalldhetsperspektivet. Det har varit vardefulla bidrag da vi
fatt okad insikt i hur kvinno/mans dominerade branscher ser pa
kompetensutveckling och kompetensférsorjning. Vissa intressanta skillnader
finns i synen pa detta som ocksa aterges i huvudrapporten.

Kontaktpersoner

- Hanna Cederqvist — hanna.cederqvist@foretagarna.se
- Lars Ilmoni — lars.ilmoni@foretagarna.se
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