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Inledning

Att kompetensforsorjning ar en utmaning for manga sma och medelstora foretag
ar kiant sedan lange. Utmaningen syns tydligt bland annat i Foretagarnas arliga
Smaforetagsbarometern dar brist pa lamplig arbetskraft lange har angetts vara
ett av foretagens absolut storsta hinder for tillvaxt.

Ar 2015 seglade brist p4 limplig arbetskraft upp pa en forstaplats da hela

21 procent angav det som storsta hinder for tillvaxt, vilket dirmed gor det till ett
storre hinder dn bade konkurrens och hoga arbetsgivarkostnader. Sedan dess har
det upplevda hindret okat ytterligare och i 2016 ars Smdforetagsbarometern
anger 24 procent att kompetensforsorjning ar det allra storsta tillvaxthindret.

Vi vet att det finns ménga arbetssokande i Sverige vilket innebar att arbetskraft
finns — vad ar da problemet? Sjalvklart 4r matchningsproblematiken,
arbetssokandes och arbetsgivares forméga att finna varandra, pa
arbetsmarknaden en viktig del av denna utmaning och dar finns en rad pagaende
satsningar.

Men vilka andra faktorer paverkar foretagens majligheter att knyta ratt
kompetens till foretaget? Hur ser foretagens faktiska behov ut? Vad ar det
foretagen soker nar de ska anstilla en ny person? Vilka egenskaper, formagor,
erfarenheter och utbildningsbakgrund efterfragar de? Vilka hinder upplever
foretagen nar de vill rekrytera?

Foretagarnas rapport Kompetensbarometern beskriver sma och medelstora
foretags behov och hinder kopplat till kompetensforsorjning, bade genom
rekrytering och kompetensutveckling. Denna rapport ar ett utdrag ur
Kompetensbarometern och fokuserar pa rekrytering. Det dr attityden - dumbom
beskriver smé och medelstora foretags faktiska rekryteringsbehov och vilka
hinder de ser kopplat till att knyta ratt kompetens till foretaget. Tyngdpunkten i
rapporten ligger pa utmaningarna och behovet i riket och avslutas med
presentation av resultaten i respektive lan och pa regional niva.



Stort rekryteringsbehov

Rekryteringsbehovet hos sma och medelstora foretag ar stort. Nar
undersokningen genomfordes under varen 2016 angav 46 procent av foretagen
att de haft behov av att rekrytera ny personal under de foregaende 24 manaderna.

Rekryteringsbehov senaste 24 manaderna
Har ditt foretag haft behov av att rekrytera ny personal de senaste 24 manaderna?

Samtliga

Tillverknings- och
utvinningsindustri, inkl. energi &
miljo

Byggindustri 55

Handel, Transport- och
magasineringsforetag,
Hotell och restauranger

Informations- och
kommunikationsforetag

Foretagstjanster

Vard & Omsorg, Utbildning,
Personliga & kulturella tjanster,
Ovriga konsumenttjanster

0 20 40 60 80 100 %

Bas: Samtliga, 5613 intervjuer

Figur 1. Har ditt foretag haft behov av att rekrytera ny personal de senaste

24 manaderna?

Bland foretagen som behovt rekrytera de senaste tvé dren har endast 50 procent
lyckats tillfora den kompetens de sokt — hela 50 procent har alltsa inte lyckats.
Detta belyser omfattningen av problemet och hur svarigheterna att hitta ratt
kompetens hammar tillvixten i sma och medelstora foretag. Allra storst
utmaningar finns inom byggindustrin dar 6 av 10 anger att de inte lyckats hitta
ratt kompetens. Minst utmaningar finns inom vard & omsorg dar 3 av 10 inte
lyckats hitta ratt. Foretag med 6ver 5 anstéllda lyckas nagot oftare hitta ratt
kompetens dn de mindre foretagen, med 1-4 anstillda.

Stort kommande kompetensbehov

4 av 10 anger att de behover rekrytera personal under de kommande

12 manaderna. Bland dessa finns sannolikt flera av de som tidigare forsokt, men
inte lyckats, tillfora ratt kompetens inkluderade. Storst ar rekryteringsbehovet i
tillverkningsindustrin och byggindustrin dar strax 6ver hélften av foretagen anger
att de har behov av ny personal.

Resultaten nedan baseras pa de 3734 sma och medelstora foretag som
har ett aktuellt rekryteringsbehov — de som har behovt rekrytera de



senaste tva aren sammanslaget med de som har ett rekryteringsbehov
det kommande aret.

Inom gruppen foretag med 1-4 anstillda ar rekryteringsbehovet generellt sett
lagre an i storre foretag, av det enkla skilet att den gruppen ofta har mindre
verksamheter. Det kommande rekryteringsbehovet for foretag med 1-4 anstillda
ar 34 procent. Intressant ar att inom denna grupp har 47 procent lyckats tillfora
den kompetens de behovt de senaste 24 manaderna, samtidigt som de anger att
rekryteringsbehovet ligger kvar pa samma niva det kommande aret. Det
kvarvarande rekryteringsbehovet, i kombination med att runt halften lyckas hitta
ratt, visar pa vaxtkraften i sméforetag.

Framsta hindren

For att skapa en bild over vilka utmaningar foretagen ser kopplat till att hitta ratt
kompetens och knyta den till foretaget fick respondenterna viardera olika
alternativ utifran 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 av foretagen anger att det ar ett stort eller mycket stort hinder att hitta
en arbetssokande med ratt erfarenhet vid rekrytering. Erfarenhet byggs genom
utforande av arbetsuppgifter och utvecklas 6ver tid. For att minska hindret ar det
viktigt att praktiskt lirande integreras i utbildningarna. Detta for att mojliggora
en grundlaggande forstaelse och erfarenhet hos studenterna infor arbetslivet.

Att hitta en person med ritt egenskaper/attityd anger 73 procent vara ett stort

eller mycket stort hinder. Vad ar da "riatt” egenskaper och attityd? Detta ar
sjalvklart subjektivt och bedomningen ligger

hos respektive foretagare. Vad som dock syns
i resultaten ar att de foretagare som angett
att.det ar ett myckst stort hinder att hl.’.cta ratt och péverkas till stor del av ditt
attityd, har efterfragat en person som ar sociala liv. Attityder dr

g.jéilvgé’lende och har ett intresse av att arbeta. dvertygelser som dir relativt stabila
Aven egenskaper som over tid.

problemlosningsforméga och noggrannhet

Attityder dr en generell instdllning
till nagot eller nagon, dar inldrda

utmarker sig i denna grupp.

Det tredje storsta hindret for foretagen ar kostnaden for att ha anstillda,

67 procent anger att det ar stort eller mycket stort hinder. Att kostnaden for att
anstilla ar hog diskuteras regelbundet och det ar siledes inte 6verraskande att
det anses vara ett av de tre framsta hindren. Dock understryker resultatet
ytterligare de tillvixthimmande effekterna for sma och medelstora foretag av for
hoga arbetsgivaravgifter. Kostnad for att ha anstéllda 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 hinder upplevs vara négot storre for de som
inte lyckats hitta ratt.

Ser man till de foretag som soker personal inom yrken som kraver en lagre
utbildningsniva och mindre erfarenhet sa betraktar man kostnaden for att
anstalla som det allra fraimsta hindret. Detta talar tydligt for behovet av en lagre



troskel in pa arbetsmarknaden kostnadsmassigt for arbetsgivare for att
mojliggora fler mindre kvalificerade jobb.

Framsta hinder for rekrytering i riket

(procent)

Hitta ratt erfarenhet

Hitta ratt egenskaper/attityd
Kostnad for att ha anstéllda
Tidskravande process

Hitta ratt utbildningsbakgrund
Attraheraratt kompetenser
Konkurrens fran andra arbetsgivare
Brist pa bostader

Foretagets geografiska placering

Saknar strategi for kompetensférsorjning

m5=Mycket stort m4=Stort m3=Varkeneller m2=Litet m1=Mycketlitet [1Vetej

Figur 2. Hur stort hinder upplever du att foljande aspekter utgor generellt i samband
med rekrytering? Bas: Rekryterings- och kompetensutvecklingsbehov, 4240 intervjuer.

Synen pa vilka hinder som &r storst, och hur stora de ar, varierar ndgot beroende
pa foretagets storlek. Generellt upplevs alla hinder vara storre for sma foretag och
mindre stora ju storre foretagen ar. Detta giller for alla alternativ forutom
Konkurrens fran andra arbetsgivare som tvart om upplevs vara storre ju storre
foretaget ar. Darmed utmanas uppfattningen om att det ar svarare for sma
foretag att lyckas attrahera ratt kompetens i konkurrensen om arbetskraften an
vad det ar for storre foretag/arbetsgivare, med motiveringen att storre foretag har
battre resurser. FOor gruppen 1-4 anstillda anses Kostnaden for att anstdlla vara
det storsta hindret, tatt foljt av Hitta rdtt erfarenhet och Hitta rdatt
egenskaper/attityd.

Byggbranschen utmairker sig

Samtliga hinder, forutom Kostnaden for att ha anstdallda, anses utgora ett storre
hinder for foretag inom byggbranschen an i 6vriga branscher. Sarskilt mycket
utmarker byggbranschen sig inom Hitta rdtt utbildning samt Konkurrens fran
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 an 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 hindren lika.

-
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Foretagets geografiska placering upplevs vara ett storre hinder for de foretag som
ar verksamma pa landsbygden. Storst 4r utmaningarna for foretag i Kalmars,
Norrbottens och Varmlands lan diar mellan 37 och 41 procent av foretagen anger
att den geografiska placeringen utgor ett stort eller mycket stort hinder. Detta
jamfort med snittet i riket pa 20 procent och i Stockholms lan dar geografin anses
utgora lagst hinder (12 procent). Aven i Skéne lin anses geografin utgora ett 1agt
hinder.

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 dn pa landsbygden. Samtidigt som
avstand, brist pA kommunikationer eller en motvilja hos potentiell arbetskraft att
flytta ar en storre utmaning for foretag pa landsbygden 4n i storstaderna.

Troligen ar geografins paverkan pa majligheterna att hitta ratt kompetens mer
synlig for foretagare pa landsbygden, da deras geografiska placering blir mer
pataglig. P4 samma satt som sprak ar mer viktigt for utrikes fodda hor detta
sannolikt 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 stadsomrade eller
storstadsomrade.

Andra viktiga hinder for att anstilla ar att det ar en Tidskrdvande process, att det
ar svart att Hitta rdtt utbildningsbakgrund och att lyckas Attrahera rdatt
kompetenser. 1 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 bade komplex och tidskriavande gor det an svarare att
fa tid till det, det finns darmed risk att fastna i ett moment 22.

Foretagare som ar fodda i utlandet ser 6verlag ndgot 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. Sannolikt hor detta ihop med att inrikes fodda ofta
har med sig ett natverk och svenska spraket, vilket bidrar till att minska hindren.

Nyrekrytering

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

2 av 5 behover nyrekrytera det narmsta aret

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

For att kartlagga foretagens faktiska kompetensbehov fokuserade en del av
enkiten pa rekrytering — vilken kompetens, erfarenhet, utbildning, egenskaper



etc. foretagen har sokt eller soker. Foretagen fick ocksd ange hur viktig respektive
efterfragad del ar och hur svar den ar att hitta. Detta for att skapa en bild 6ver
vart det faktiska behovet och utmaningarna ligger for foretag som vill rekrytera.

Yrkesklassificering

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

(SSYK). Syftet var att foretagen skulle beskriva

vad for typ av tjianst/yrke de vill rekrytera. SSYK ar ett system for klassificering av
arbetsuppgifter och anvdnds till
Foretagen hade dock svart att utifrin den exempel for att organisera information

om lediga platser, arbetssokande och
yrken som bland annat
Arbetsformedlingen anvdnder.

givna mallen specificera vad det ar for tjanst de
vill rekrytera till. Sannolikt beror detta pa att
mindre foretag ofta behover personal som ar

mangsidiga och kan arbeta inom flera omraden
pa foretaget, varfor det ar svart att klassificera dé sjalva klassificeringssystemet
satter 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 ar en viktig standard inom arbetsmarknads- och individstatistikens
omrade. 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 smaforetagen
andra vagar dn 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 sméforetag anviander sig av sitt privata eller professionella niatverk
nar de vill rekrytera, och en forvanansvart stor andel rekryterar via
spontanansokningar (1 av 5). En anledning till att Arbetsformedlingen viljs bort
som vag till att hitta ratt kompetens ar bland annat att det upplevs som krangligt,
att tjainsten man vill tillsdtta méaste 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 nagon inom de praktiska yrkena — bygg, tillverkning och
lantbruk — upplever nagot storre hinder att hitta ratt utbildningsbakgrund an
ovriga, 76 procent jamfort med 69 procent. Bygg och tillverkning utmarker sig
aven gallande 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 dven 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 svara ar dessa utbildningsnivaer att finna? (Skala 1-5)

Efterfragat / Viktigt Svart att finna
% 100 -5
. mEfterfragar utbildningsnivan
Samtliga
mmm Mycket viktigt (5)
80 ISR T
= Syart att finna (medel)
60 -3
40 33 2
20 18 F1
. : : :
0 4 4 0
Praktisk Gymnasial Eftergymnasial Universitet/ Universitet
yrkesutbildning utbildning utbildning Hogskola 1-3 ar Hogskola mer an 3 ar

Bas: Rekryteringsbehov, 3734 intervjuer

Figur 3. Efterfragad utbildningsnivd.

I debatten kring kompetensforsorjning finns ett stort fokus pa vikten av
vidareutbildning efter gymnasiet. Dock visar resultaten att det finns en stor
efterfragan pa personer med grundlaggande gymnasieutbildning, ofta
yrkesforberedande gymnasieutbildningar, da 18 procent av foretagen efterfragat
det. Nar det giller universitets- och hogskolestudier ligger efterfragan pa

25 procent. Storst ar efterfragan pa de praktiska yrkesutbildningarna, vilket

33 procent av foretagen soker. Aven andra former av eftergymnasiala
utbildningar, s som teoretiska yrkesutbildningar, efterfragas av 14 procent av
foretagen.

Nar 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 ratt.
Informations- och teknologiforetag utméarker sig genom att de i l1ag grad
efterfragar praktisk yrkesutbildning. Dar ligger istéllet efterfragan pa
eftergymnasial och universitetsutbildning. Inom vard & omsorg och
foretagstjanster ar efterfragan relativt jamnt fordelat 6ver de olika



utbildningsnivaerna och aterigen utmarker sig praktisk yrkesutbildning som det
som ar svdrast att hitta.

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

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

Efterfragad utbildningsbakgrund kopplar dven tydligt till efterfragad erfarenhet.
Har finns ett viktigt arbete, for framforallt skolan i dialog med néaringslivet, med
att battre matcha utbildningar mot arbetslivets och foretagens faktiska behov.
Detta for att studenterna ska sta val rustade for entré pa arbetsmarknaden,
genom att ha ratt kompetens och kunskap om arbetslivet, efter avslutade studier.

Arbetslivserfarenhet

De allra flesta foretag soker nagon med arbetslivserfarenhet, hela 77 procent,
vilket belyser vikten av att utbildning kopplas till arbetslivet och att mojligheten
finns for studenter att skaffa sig erfarenheter redan under utbildningens géang,
genom exempelvis praktik. Svarigheten for foretagen att hitta en person med ratt
erfarenhet okar i takt med att nivdn pa den efterfrdgade 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
Efterfragat / rekryteringen? Hur viktig respektive svar dr denna arbetslivserfarenhet att finna? (Skala 1-5)

Viktigt Svart att finna
% 100 I Efterfragar erfarenhetsnivin rs

Samtliga m Mycket viktigt (5)

e==Svart att finna (medel)

80

\/

40 34 2
20 16 I
- :
. e |
4-9 3r 1-3ar Ingen arbetslivs- Mer an 10 ar
erfarenhet

Bas: Rekryteringsbehov, 3734 intervjuer

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

Samtidigt som arbetslivserfarenhet efterfragas i stor grad ar efterfragan
forhallandevis stor dven pa personer utan ndgon som helst arbetslivserfarenhet,
vilket 16 procent av foretagen soker. Efterfragan pa oerfarna ar i viss man en foljd
av att det ar svart att finna personer med ritt erfarenhet, men visar samtidigt pa
foretagens vilja att lara upp de som ar nya pa arbetsmarknaden. Foretag som har
bra rutiner och processer for att lira upp nya har storre mojligheter att lyckas
med rekryteringar och knyta ratt kompetens till foretaget, aven om just ratt
arbetslivserfarenhet saknas initialt.

Efterfragan pa arbetslivserfarenhet ar lika for alla branscher. Byggindustrin
utmarker sig genom att de upplever storre svarigheter att finna ratt erfarenhet,
sett over alla erfarenhetsnivéer. Inom handel, transport och beséksnéaringen
efterfragar 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 formagor som ar mest efterfragade och hur svara
dessa formagor ar att finna. Generellt sett ar alla formégor svara att finna, som
lagst anger hela 70 procent att efterfragad forméaga ar svar att finna.
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Formagor — betydelse och svart att finna

Vilka formagor har ni sokt i samband med den senaste rekryteringen eller kommande
rekrytering? (MAX 3) Hur viktiga respektive svara ar dessa férmagor att finna? (Skala 1-5)

Eftersokt / Viktigt Svart att finna
% 100 Soker formagan r 5
Samtliga mm Mycket viktig formaga (5)
==Svar att finna (medel
® V\W_ !
60 -3

48
40
31
25 24
20
20 — 14 13 12 I
. ! : 7 6

. ) BAnmnl,

Bransch- Tekniskt Forsaljnings-Specialist-  Affars-  Produkt- IT/digitalt Ledarskap Analytisk Sprak- Strategisk

erfarenhet kunnig foérmaga kompetens sinne kunskap  kunnig kunskaper kompetens

Bas: Rekryteringsbehov, 3734 intervjuer

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
smaforetagare. Branscherfarenhet ar ett begrepp som samlar allt man lar sig av
att arbeta inom en viss bransch. Hilften 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 tillverkning och byggindustri ar tekniskt kunnig
viktigare dn branscherfarenhet.

1 av 4 har angett forsiljningsformaga som en av de tre viktigaste kompetenserna.
Forsaljningsforméga ar viktigt inom samtliga branscher, i synnerhet inom handel
och besoksnaring dar det bedoms vara den viktigaste kompetensen.

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

Det ar framst tva omraden som skiljer de som lyckats tillsitta ratt kompetens
jamfort med de som inte lyckats, namligen tekniskt kunnande och
specialistkompetens. Aven branschkunskap #r ett stérre hinder for de som inte
lyckats tillfora ratt kompetens. Detta tyder pa att dessa tre parametrar dels har
varit svart att finna, men dven att de ar avgorande for om en rekrytering ska bli
av.

Det ar stor skillnad mellan efterfragan pa teknisk kompetens hos man som driver
foretag och kvinnor som driver foretag, da dubbelt sa stor andel mén efterfragar
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detta. Méan efterfragar oftare produktkunskap medan kvinnor oftare efterfragar
forsaljningsforméga och specialistkompetens.

Foretag med stor andel utrikes fodda efterfragar oftare dn Gvriga
branscherfarenhet, affarssinne, analytisk formaga 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 vantades 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 sokande ska ha goda
kunskaper i, men slutsatsen kan dras 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
uppsta niar man inte har ett gemensamt sprak for att kommunicera, medan nagon
som ar inrikes fodd sikerligen oftare tar sprakkunskaper, framforallt svenska, 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 instillning 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 ratt instillning, vilja och egenskaper finns ar
forutsattningarna goda for en lyckad rekrytering dven om vissa formella krav
saknas.

Nedan presenteras vilka personliga och yrkesméssiga egenskaper foretagen
efterfragar 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 svéra ar dessa egenskaper att finna? (Skala 1-5)

Efterfragat /
Viktigt Svart att finna
% 100 IEfterfragar egenskapen rs
Samtliga mm Mycket viktig egenskap (5)
eSyvar att finna (medel)
80 1 4
6\ /
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Intresserad motiverande

Bas: Rekryteringsbehov, 3734 intervjuer



Figur 6. Vilka personliga egenskaper har ni efterfragat 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 omrade 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 féretag nagot
oftare efterfragar egenskapen Energisk och motiverande. 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 motiverande och Lojal, medan inrikes fodda nagot
oftare efterfragar Radtt attityd och Positiv. Energisk och motiverande ar ocksa
extra viktig i foretag med majoriteten utrikes fodda medarbetare, medan
efterfragan pa Rdtt attityd ligger 20 procent lagre an for foretag med en majoritet
av inrikes fodda.

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

Nar det giller yrkesmiissiga egenskaper ar det egenskaper sa som
Ansvarstagande, Sjdlvgaende, Samarbetsformaga och Vilja/intresse av att
arbeta som anses vara viktigast. Detta dr gemensamt for alla branscher och ar
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oberoende av ortsstorlek.

Yrkesmassiga egenskaper — betydelse och svart att finna

Vilka yrkesmassiga 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
% 100 [ Efterfragar egenskapen -5

i Mycket vikti kap (5
Samtliga mm Mycket viktig egenskap (5)
===Svar att finna (medel)
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Bas: Rekryteringsbehov, 3734 intervjuer

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

Kvinnor som driver foretag efterfragar i storre utstrackning ansvarstagande
individer och min soker oftare sjalvgdende och punktliga individer. Foretag med
en majoritet kvinnliga medarbetare utmarker sig i sin efterfragan pa
ansvarstagande och samarbetsformaga, jamfort med foretag med lagre 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)
efterfragas noggrannhet, effektivitet och brett kontaktnat mer dn hos foretag med
lagre andel utrikes fodda.

De som lyckats tillfora ratt kompetens har i hogre grad efterfragat
Samarbetsformdaga och de som inte lyckats har efterfragat Sjdalvgdende och
Problemlosningsformaga i storre utstrackning.

Enkatresultaten tyder pa att det ar lattare att tillfora egenskaper sa som Positiv,
Social och Samarbetsformdga och relativt svart att tillfora egenskaper séa som
Nyfiken/intresserad, Sjdlvgaende och Problemlosningsformaga.

Samlad bild

Vilka ar 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 nir alla delar vigs samman? Hur stort hinder utgor
att hitta ratt utbildningsbakgrund eller erfarenhet jamfort med utmaningarna att
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hitta ratt egenskaper och formégor? I diagrammet nedan visas alla faktorer som
respondenterna kunnat vilja i respektive omrade ovan — hur efterfragade de ar
och hur svéra de ar att hitta.

Viktiga egenskaper vs
Egenskaper som ar svara att finna

Viktigt
(Andel som anser att det 4r mycket
viktigt=5)

25 30 35 = 40 45

Svart att finna
Bas: Rekryteringsbehov, 3734 intervjuer (medel)

Figur 8. Vilka egenskaper, formagor, erfarenhet och utbildningsniva har ni
efterfragat i samband med den senaste eller kommande rekryteringen? Hur
viktiga dr dessa for tjdnsten och hur svara var dessa att finna?

De omréaden som ar viktigast och absolut svarast att finna visas i den roda ringen
i det ovre hogra hornet. Dessa tre egenskaper — Ratt attityd, Ansvarstagande och
Sjdlvgdende — utmarker sig genom att de ar gemensamma for alla branscher och
oberoende av geografiskt lige.

Sjalvklart ar utbildning och erfarenheter viktiga delar vid rekrytering, men denna
samlade bild tydliggor att det framst ar andra faktorer som avgor om en
arbetssokande blir aktuell for anstédllning. Det handlar om att foretagaren méaste
uppleva att kandidaten har ratt attityd och kommer att fungera bra i foretaget.
Vad ratt attityd ar maste utga fran foretagaren som anstéller. Det ar hogst
subjektivt och baseras pa vad foretagaren upplever ar goda egenskaper.
Referensramen ser olika ut for olika individer och arbetsgivare, @ven om flera
drag ar aterkommande. Foretagare brinner for sitt foretag och verksamheten och
det ar viktigt att hitta medarbetare som ocksa gor det, visar intresse, tar ansvar
och ar sjalvgaende.

Det ar viktigt att ha i atanke att foretagen har svarat pa enkiten utifran sina
referensramar, hur deras verksamheter ser ut och var ifran de brukar rekrytera
kompetens. Dessa forutsattningar varierar mellan olika foretag och darmed finns
en bredd i bakgrunden bakom svaren. Utmaningarna som malas upp finns over
alla aldrar, branscher och geografiska omraden.
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Djupintervjuer

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

13 av de 14 intervjuade vittnar om brist pa lamplig arbetskraft. Beskrivningen av
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 manga foretagares begransade
kompetens inom rekrytering. Foretagares kompetens ligger inom ramen for det
omrade de ar verksamma inom, dir de dr goda kravstéllare och har god kunskap.
Dock saknar de ofta strategi for att attrahera och rekrytera ratt kompetens.
Arbetskraften soks ofta i sndva kretsar och utmaningar vid rekrytering finns
kopplat till att tydligt formulera de informella krav och egenskaper som kravs. Ett
branschoverskridande monster dr utmaningen att hitta nagon som vill arbeta, vill
lara sig och som vill prestera fullt ut.

Ett foretag inom handel beskriver att de har manga sokande, men stor
genomstromning, vilket leder till ett fortsatt stort behov av rekrytering 4ven om
det inte foreligger en faktisk brist inom det efterfrigade kompetensomradet.

Arbetsmarknaden idag skiljer sig pa manga satt fran forr. En skillnad som
kommer fram ar att tjanster ofta ar mer komplexa idag. Bland annat har en
okning av sjalvgaende arbete skett. Arbetsledare leder ofta flera projekt parallellt
och dr dirmed ofta pa annan plats, vilket innebar att de anstédllda méste kunna ta
egna beslut, tinka sjalvstandigt 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.

Manga foretag saknar struktur, formaga eller intresse av, att vara en forsta
arbetsplats och forvantar sig fullfjadrad arbetskraft fran dag ett. De som dock ofta
anstaller 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 fa verksamheten att fungera. En
bransch som utmarker sig har ar handel/hotell & restaurang som ofta har en
hogre formaga att introducera och har inldrningsprocesser. De har dven hog
personalomsittning, 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 4n de homogent
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manliga. Skillnaden syns i djupintervjuerna mer beroende pa bransch-
generalisering snarare dn individniva for kvinnor jamfort med méan.

Utbildning

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

Brister i arbetsmognad och rena kunskaper efter praktisk gymnasieutbildning
uttrycks av flera respondenter. Att nivan pa de praktiska gymnasieprogrammen
hojs, en 0kad branschkunskap hos lararna samt en 6kad samverkan skola-
naringsliv ar nigra av de saker som efterfragas av foretagen.

En tendens som kan urskiljas ar att néjdheten med elever fran kortare
eftergymnasiala program, YH och vuxenutbildningar ar avsevart mycket hogre an
de praktiska gymnasieprogrammen. Mgjligen for att studenterna gjort ett mer
aktivt val, ar mogna att ta yrkeslivet pa allvar och har nagot mer erfarenhet och
insikt i vad yrkesliv kraver i form av uthallighet och tempo.

Flera lyfter tankar pa om allt krut verkligen ska laggas pa gymnasieungdomarnas
val eller om det ar en 6kad rorlighet hogre upp i dldrarna som skulle 16sa knuten.
Om de som kommit in och fatt de forsta arens erfarenhet av arbete generellt
satsas pa till bristyrkena lamnar de lediga platser efter sig pd 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 gé vidare till mer avancerade tjanster och darmed
lamna plats for de utan arbetslivserfarenhet.

Kritik uttrycks kring hur antalet utbildningsplatser bestdms, hur kraven for att
komma in pa utbildningen ser ut och vad som anses vara en bra niva for att klara
sjalva utbildningen. Dessa processer behover i storre utstrackning genomforas i
en dialog med branscherna for att deras behov och vad som kravs for att kunna
arbeta inom yrket efter avslutad utbildning ska vara tydligt. Manga ar inte
anstadllningsbara efter avslutad utbildning pa grund av egen omognad och/eller
for 14g niva pa utbildningen.

Kritik lyfts ocksad kring kopplingen mellan nationens behov och kommunernas val
av utbildningar att erbjuda. Skolan upplevs vara styrd av skolbudgeten i
respektive kommun, snarare dn vad som behovs ur ett samhallsekonomiskt
perspektiv samt att ungdomars efterfragan styr mer an arbetslivets behov.
Yrkesinriktade utbildningar ar ofta mer kostsamma per elev och dirmed har
kommuner en tendens att satsa mer pa mindre kostnadskravande teoretiska
utbildningar. Ur ett nationalekonomiskt perspektiv ar det dock gynnsamt med
yrkesinriktade utbildningar da 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 lI6sningar
som bygger pa olika former av karridrstegar. Genom att dela upp uppgifter i
mindre kvalificerade uppgifter med lagre krav pa teknisk kompetens eller rutin,
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och de som kraver mer av utforaren, kan mindre kvalificerade tjanster skapas.
Intervjuade foretag inom handeln arbetar exempelvis med att den nyanstéllde far
borja med enklare uppgifter lingst bort fran kunden medan de lir sig grunderna.
Kundnarvaro och kassa-arbete 6kar sedan efterhand och da man ar fullt verksam
i hela butiken satsas eventuellt extra pa de 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 hiar sma och stegen i en karridrstege maste tas relativt snabbt. De har
inte utrymme for langa processer men ser dnda vikten av att under négra
veckor/manader gradvis 6ka innehaéllet 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 darmed maste ta in personer
med lagre kompetens och lara upp dem sjilva. Det anviands som ett sitt att l16sa
arbetskraftsforsorjningen och visar att en strategi for internkarriar och intern
utveckling kan vara en framgangsfaktor. I de fall foretagen saknar strategi for att
lara upp nya finns dock en risk att kompetensen i foretaget pa sikt blir forsamrad,
da nya medarbetare inte har far 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 forlangning 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 &r innan vuxenlivet tar vid pa allvar. Det ar dock viktigt att komma ihag att
den har 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 utstrackning av sma foretag. Darmed blir
Arbetsformedlingens statistik missvisande gillande vilket behov som finns inom
stora delar av naringslivet. Foretag och drivna arbetssokande anvander andra
vagar an Arbetsformedlingen, de hittar varandra via andra arenor sa som
bemanningsforetag, egna nitverk, 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 arbetsloshetsersattningen baseras pa att ett visst antal jobb
soks per manad.

Aven i de fall dir niringslivets behov ir tydligt finns en inbyggd utmaning mellan
naringslivets korta tidshorisonter och att det tar tid att utforma utbildningar samt
att genomga en efterfragad utbildning.



Att erbjuda larlings- eller praktikplatser ar kravande for mindre foretag.
Handledare, kostnader for spill, langsammare tillverkning ar exempel pa sadant
som lyfts fram. Inom manga 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 anviands av branscher med hog genomstromning som vag att
attrahera och behalla arbetskraft. Flera vittnar om tydliga samband mellan
framgangsrika foretag i branschen och egen drivkraft att utbilda sig som
foretagsledare och sin personal.

Det finns olika syn pa majligheter och utmaningar med kompetensutveckling av
personal for sma jamfort med stora foretag. En del menar att de sma foretagen
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 6ver den kompetenta personalen da de har mojlighet att erbjuda en
hogre 16n. Darmed fér det lilla foretaget borja om med att kompetensutveckla en
ny person, vilket i langden blir mycket kostsamt. I kontrast till detta lyfts en
annan syn, att det egentligen bara ar de stora foretagen som faktiskt har
mojlighet 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, d4ven inom en och samma bransch,
vilket ytterligare tydliggor att uppfattningarna ser olika ut aven for foretag som ar
mer lika varandra.

Framsta kallorna till vidareutbildning tycks vara leverantorer och
branschforbund, men da ska man ha i atanke att de flesta respondenterna
representerar just branschforbund och jobbar med de har fragorna sjilva.
Intervjuade foretagare namner aven 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 ar
viktigt och avgor om en arbetssokande far en tjanst och lyckas behalla den. Det
som sticker ut dr personens intresse for arbetet, att den ar villig att 14ra sig nytt
och utstralar att den vill jobba. Basfaktorer som att man kommer i tid, kommer
varje dag, kan hélla tempo och fulla dagar lyfts som de omraden dar det brister.
Och da handlar det om "vanliga” ungdomar som ar pa vig in i arbetslivet med
ordinarie lonesittning, inte personer med nedsatt arbetsforméga och tillhorande
Ionebidrag. Formaga 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 foralder gora detta.

En spaning kopplat till detta ar den kulturkrock som uppstar for unga mellan
skola och arbetsliv. Tonen bland ménga unga inom ramen for skolan ar
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likgiltighet. Det anses inte vara coolt att vara engagerad och visa stort intresse i
ett Amne, vilket innebar att ménga haller en jamn och nedtonad instéllning till
det mesta. Nar de unga da ska trada in i arbetslivet — dar de forutsitts vara
engagerade, visa en vilja att lara och ta initiativ — uppstar en kulturkrock. Har
finns sannolikt en del av det som foretagare 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,
alternativt tvingad, 4r man att tumma pa de kraven och kompensera for det
internt. De informella kraven pa formagor och egenskaper anpassade till
branschen viager genomgaende tyngre, forutom de fall da rena lagkrav tvingar att
utbildning maste finnas pa plats.

“Formella meriter kan i basta 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 nyanldnda ar kluven — det ses som bade en
majlighet och som nagot avlagset. Det frimsta skalet till att det upplevs vara
avlagset ar sprakkunskaperna, dir man ser att det ar svart att kommunicera bade
péa 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 enkéten 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 outtalad ram och
svarar pa enkéten spontant utifrdn denna forestéllda bild. Djupintervjuerna har
gett mojlighet att ifragasatta denna bild och fa foretagaren att tianka efter, vilket
lyfter fler nyanser i forhallande till sprak och nyanlanda.

De som sjélva ar flersprakiga, har utlandsk bakgrund eller har arbetsledare som
ar flersprakiga har en lagre troskel gentemot att anstilla nyanlanda med
begriansade svenskkunskaper, sa lange de utbildas i spraket parallellt med
arbetet. De ser storre mojligheter att skapa en organisation som ar 6ppen for att
lara upp pa plats, dar man far ta storre ansvar och vixa in i den kompletta rollen i
takt med att sprakkunskaperna utvecklas. Nyanstéllda far borja med enklare
delar av arbetet, utan kundkontakt, alternativt ga sida vid sida med nagon som
kan spréaket och utvecklas fran det.

Det ar dock inte enbart foretagarens egen bakgrund som ar avgérande for om
nyanlidnda ses som potentiell arbetskraft. Snarare avgor hur uttalade strategier
och modeller for 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.

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 foljd.
Flera ar oppna for snabbspar av olika slag, dock ar det viktigt att de kombineras
med spraktraning och forsikran om faktisk formell kunskap. Validering ar
essentiell liksom att den nyanldnda sjalv tar initiativ och visar hur den kunskap
och kompetens ar applicerbar i ett foretags verksamhet.

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

Vuxna nyanldnda med arbetserfarenhet som knacker sprakkoden blir snabbt
attraktiva — kortare vuxenutbildning ger i manga fall grundlaggande
branschkunskap och fungerar bra om den utformats i nara samverkan med
naringslivet.
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Slutsatser

Resultaten av Kompetensbarometern bekriftar 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 rekryteringsbehov. Endast halften av de foretag som har varit i behov av
att utoka foretagets kompetens har lyckats gora det.

Att rekryteringsbehovet ar stort och att det rader brist 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,
utbildning och forsiljningsformaga 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 bibehélla
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 dn de formella, som ar av storst vikt
vid rekrytering och ofta det som avgor om en rekrytering blir av eller ej.
Foretagare brinner for sina foretag och verksamheter och soker medarbetare som
ocksa ar engagerade, har ratt attityd, tar ansvar och ar sjalvgadende. Har finns
delar av forklaringen till vad foretagen menar med begreppet lamplig arbetskraft.
Nar efterfragan pa kompetenser, utbildningsnivaer, egenskaper, erfarenheter
vags samman blir det tydligt att det ar informella egenskaper som ar absolut
viktigast vid en rekrytering, men dven svarast att hitta.

Det ar allvarligt att resultaten visar pa att 4ven de som vill rekrytera ndgon med
hogre utbildning har svéart att hitta sokande med ratt egenskaper och attityd. Att
de som har gatt minst 15 ar i skolan inte har ratt attityd eller vet vad som
forvantas av dem, tyder pa en brist pa koppling till arbetslivet genom hela
utbildningen.

Ledarskap som nyckel

Svarigheten att hitta arbetssokande med ratt attityd, som ar ansvarstagande och
har formaga att vara sjdlvgdende stéller krav pa ledarskap hos foretagaren.
Utmaningarna betonar vikten av tydlighet kring forvantningar, tjinstens
innehéall, ramar och arbetssitt. Detta for att de anstéllda ska ha ratt
forutsattningar for att ta eget ansvar och vara sjalvgaende.

For att ett foretag ska lyckas med sin kompetensforsorjning och rekrytera ratt
kompetens behover ledningen vara villig att prioritera dessa fragor. Insikt om
foretagets faktiska behov ar avgorande for mojligheten att hitta ratt. Ofta kopplas
en tjanst ihop med en viss person, framforallt vid rekrytering for att ersitta en
anstalld som lamnar foretaget, men det ar viktigt att istillet se till den 6nskade
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funktionen inom foretaget och vilka kompetenser som behdvs for att utfora denna
pa ett bra sitt. Det handlar om att utifran foretagets 1ang- och kortsiktiga mal
sakerstilla ratt kompetens, bade for att 6ka mdjligheterna att lyckas na malen och
for att bygga hallbar konkurrenskraft.

Det finns stora utmaningar med att skapa langsiktighet i kompetensforsorjningen
for sma foretag da fokus ofta ligger i den operativa verksamheten. Bristen pa
strategi ar inget foretagen upplever som ett storre problem generellt. Dock
riskerar det i laingden att forsamra foretagens 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 forstarks sannolikt av
bristfillig framforhéllning och skulle minska om foretagen blir battre pa att ha
strategi, 6verblick och planering kring kompetensfragor.

Inre och yttre forutsattningar

Resultaten visar att det ar viktigt att jobba med ingangarna i arbetslivet. Dels att
de som kommer ut i arbetslivet dr rustade for det, och dels att ratt yttre
forutsattningar finns pa plats for att skapa incitament och mgjliggora for
foretagen att ta sig an oerfarna. Aven de inre férutsittningarna 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 val 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 béattre process for att ta in och lara 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 maojliggor aven
det for att mer okvalificerade arbetstillfidllen 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 6kar successivt. Tidigare ansags
jobbsokande vara anstéllningsbara efter genomgangen grundutbildning, idag ar
ofta gymnasieutbildning en hygienfaktor.

Det finns dven tecken pa en forflyttning kring hur valet av utbildning och yrken
gors idag. Att valen baseras pa hur man pa bista satt forverkligar sig sjélv,
snarare dn potentialen att forsorja sig sjalv. Malet far antas vara en kombination
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av forverkligande och forsorjning, men forverkligandet verkar styra den
studerande eller arbetssokande mer.

Incitament och mojlighet att ta emot oerfarna

Nar de formella kunskaperna som foretagen efterfragar saknas tvingas manga
foretag anstilla underkvalificerad personal och lira upp dem pa plats. Att anstélla
nédgon utan ratt formell kompetens 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 forutsittning for att foretagare ska vaga satsa ar
att de informella egenskaperna ar ritt. Det finns anledning att se 6ver hur
incitamenten och maojligheterna, bade interna och externa, for foretag att anstilla
oerfarna och ta emot praktikanter kan okas.

Mojligheten 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 dairmed ofta battre rustade i de fall de byggt upp
en metodik for handledning och introduktion.

Etablering av nyanlanda

Det finns en potential i de nyanldnda som kommer till Sverige. Snabb
sprakinlarning och en 6kad beredskap for flersprakiga arbetsplatser tycks vara
nyckeln. Djupintervjuerna visar att det finns en vilja och ett intresse bland manga
foretag att erbjuda praktik. Det ar i manga fall viktigt att personen har ndgon
forkunskap, men inte alltid. Att spréktraning sker parallellt, hos annan aktor, ses
av manga som en forutsattning. Ytterligare en utmaning ar arbetsmiljo och de
sakerhetsforeskrifter som galler i framforallt praktiska branscher. Sakerheten ar
arbetsgivarens ansvar och det ar darmed riskfyllt att anstilla ndgon som riskerar
att blir skadad pé grund av bristande kunskap om arbetsmiljon utifran
siakerhetsaspekter. 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 pa att overbrygga detta. Utbildningen
bor riktas framst till de som besitter en bristkompetens.

Matchningsproblem och kompetensbrist

2 av 3 foretag med 1-49 anstillda har ett aktuellt behov eller har haft ett behov av
att rekrytera de senaste tva aren, samtidigt har endast 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. Tillganglig arbetskraft anses inte
vara lamplig idag i tillrackligt stor utstrackning, det rader kompetensbrist.
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Samtidigt 4r matchningen ett problem, det maste bli lattare for arbetsgivare och
tillganglig arbetskraft att etablera kontakt. Sma foretag anviander oftast sina
personliga och professionella niatverk nar de vill rekrytera. En effekt av detta blir
dels att urvalet blir begransat, men dven 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 forviantas av dem pa en arbetsplats. Under djupintervjuerna ar just
yrkesprofessionella larare och praktik nyckeln nar foretagen lyfter lyckade
exempel.

Att utbilda efter naringslivets behov borde vara en sjilvklarhet, 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 slutdnden ingen roll
om den erbjuds.

Nya former for informationsutbyte och samverkan mellan Arbetsformedlingen
och néringslivet behover utvecklas. Inom ndgra branschforbund arbetas det med
att leverera statistisk och underlag till Arbetsformedlingen for 6kad medvetenhet
om branschens behov. P& branschforbundsniva finns goda kunskaper om
behoven och exempel pa vad som fungerar och inte. En 6kad dialog mellan
branscherna, Arbetsformedlingen och olika utbildningsanordnare for
eftergymnasiala och arbetsmarknadsutbildningar kan hoja effektiviteten och
pricksikerheten. Aven Tillviixtverkets 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 mojliggora en battre
matchning, samordning och anvindning av t.ex. Arbetsférmedlingen. Kompetens
hos en arbetssokande beskrivs ofta av Arbetsformedlingen i traditionella
yrkestermer. For att battre mota foretagen behover ett mer méangfacetterat sitt
att beskriva kompetens utformas. Det ar positivt att Arbetsformedlingen har
tillsatt en utredning kring majligheterna att implementera en mer
mangfacetterad databas. Ett system som dr mer anpassat for smaforetag skulle
mojliggora battre matchning samt ge underlag for analys och darmed bittre
riktade satsningar.

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

Drygt 1 av 10 foretagare soker eller har sokt personal for enklare arbetsuppgifter
som varken kraver eftergymnasial utbildning eller lingre arbetslivserfarenhet.
Aven om djupintervjuerna visar pa att manga 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 anstélla idag ar stor
och utgor ett hinder for att anstilla, kanske fraimst for de mindre kvalificerade
jobben. Har maste forutsiattningarna forandras, det maste finnas en lonebild som
matchar, for att mojliggora for foretagen att erbjuda dessa mindre kvalificerade
jobb pa marknaden.

Stéd vid rekrytering av funktionsnedsatta

Nar foretagare vill rekrytera soker de en rad kompetenser, det spelar mindre roll
om personen som besitter denna kompetens har en funktionsnedsattning. Dock
kan osdkerhet kring vad ett funktionshinder kommer att innebéara for foretaget
och foretagaren som arbetsgivare vara ett hinder. Det finns skil att se 6ver hur
t.ex. Arbetsformedlingen kan stotta foretag inom detta. Det finns idag dtgarder
som innebar en lagre 1onekostnad for arbetsgivare som anstiller ndgon med
funktionshinder, men utmaningarna ar sannolikt vidare dn enbart ekonomiska.
Funktioner som agerar stod at arbetsgivare, oavsett om de ar privata eller
offentliga, kan vara en vag framat.
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Forslag

Resultaten fran forstudien beskriver en rad utmaningar som utgor hinder for
foretag att hitta ratt kompetens. Bland annat mots inte utbildningsviasendet och
naringslivet i tillracklig utstrackning. Bristen pa de efterfragade egenskaperna
och attityderna utgor ett stort hinder for rekrytering. Majoriteten av foretagen
saknar strategier for kompetensforsorjning, rutiner och processer for rekrytering
och introduktion av nya. Det ar svart att fa tag pa erfaren arbetskraft och den som
ar oerfaren ar for dyr. Foretagare och arbetssokande nar inte varandra i tillracklig
utstrackning och det forefaller bero pa en faktisk brist pd kompetens, snarare dn
matchningsproblematiken. Dessa faktorer bidrar pa olika sitt att skapa de
utmaningar som beskrivs i rapporten.

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

For att underlatta och forbattra sma och medelstora foretags
kompetensforsorjning genom rekrytering har Foretagarna identifierat en rad
forslag. Flera aktorer spelar en viktig roll i arbetet med att skapa battre
forutsattningar for Sveriges framsta jobbskapare — sma och medelstora foretag.
Det giller Politikerna, Skolan, Foretagen och Foretagarna som pa olika satt kan
verka for att forbattra och sdkra foretagens tillgdng pa lamplig arbetskraft.

Politikerna Skolan

Regeringens kompetensutvecklingsgrupp Obligatorisk prao

Avskrivningsvillkor fér kompetensutveckling Praktik for larare

Rekryteringsavdrag Handlingsplan for entreprenérskap
Larlingsmodell Uppféljning/forskning av skolans uppdrag
Akademisk praktiktermin med fokus pa icke-kognitiva kunskaper.

Féretagen Féretagarna
Strategi — koppla samman mal, Driva projekt och opinion fér att férbattra
kompetensbehov och konkurrenskraft. tillgdngen pa kompetens i sma och
Ledarskap i sméaforetag medelstora foretag.

Utbildningsplattform
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Politikerna

Praktik p& akademiska utbildningar. Kompetensbarometern
visar att det ar svart att hitta personer med ratt attityd som ar ansvarstagande och
sjalvgaende, oavsett utbildningsniva. Det tydliggor att problematiken ar bred och
stricker sig utanfor gruppen ungdomar. Aven hogutbildade, med minst 16 &r i
skolans varld, kommer ut pa arbetsmarknaden utan att veta vad som stills krav
pa i arbetslivet eller givits mgjlighet att utveckla dess egenskaper och formagor.
Darfor anser Foretagarna att det behovs praktiska moment med koppling till
samhadlle och arbetsliv i all akademisk utbildning.

Utbildningsanstallning/yrkesintroduktion. Foretagarna arbetar
med att ta fram ett forslag om utbildningsanstillning. Det dr en kombination av
utbildning och anstillningsform, vilket innebar en studierna sker i kommunal
regi i samarbete med Arbetsformedlingen och att arbetet sker ute i naringslivet.
Det teoretiska utbildningsansvaret ar skilt frdn det praktiska. Ersattningen till
studenten fordelas mellan aktérerna och hur stor andel som laggs pa studier
respektive arbete.

Rekryteringsavdrag. Det méste bli ldttare att hitta ratt kompetens.
Smaéforetagen anvander Arbetsformedlingen i mycket 14g utstrackning da
myndighetens metoder upplevs vara odynamiska och daligt anpassade utifran
mindre foretags verksamhet, men framforallt da de personer som
rekommenderas av myndigheten har fel egenskaper och inte vill arbeta.
Foretagarna anser att regeringen bor erbjuda rekryteringsavdrag alternativt
rekryteringscheckar for att underlatta for foretagen att hitta ratt kompetens
genom kanaler som ar battre anpassade for sma foretag.

Skolan

Obligatorisk PRAO. Skolan behéver dterinféra PRAO som
obligatorisk i grund- och gymnasieskolan. Har behover modeller utvecklas sa att
de fungerar for bade skola, arbetsmarknad och elever. Ansvaret for en fungerande
PRAO ska ytterst ligga pa kommunen och skolans huvudman inte de enskilda
skolorna och lararna.

Praktik for larare. Larare behover regelbundet vara ute pa
arbetsplatser utanfor skolan for att battre forstd de krav och férvantningar som
stills samt vilka kompetenser som eleverna forviantas ha i en foranderlig
arbetsmarknad och samhélle. Det handlar inte om den pedagogiska kapaciteten
utan om ett forhallningssatt som kan utveckla lararrollen och undervisningen i
ratt riktning mot samhallets och arbetsmarknadens forvantningar och krav.

Handlingsplan for entreprenorskap. Pa samma sitt som skolor
upprattar handlingsplaner mot mobbing bor handlingsplaner for arbetet med
entreprenorskap upprattas, eftersom det ar en central del i skolans vardegrund.
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Uppfoljning av laroplanen. Laroplanen behover foljas upp béttre
i de delar som behandlar formégor och egenskaper.

Okat fokus pa icke-kognitiva kunskaper. Skolverket har
konstaterat (2013) att forskning och kunskap kring hur skolan ska bidra till att
forma icke-kognitiva kunskaper ar bristfillig. Arbetsmarknaden forefaller ha en
stor efterfragan av icke-kognitiva kunskaper och det ar just dessa som ar svarast
att finna vid rekrytering. Darfor behovs det en 6kad uppfoljning och forskning
kring hur skolan klarar denna uppgift.

Okad dialog med naringslivet. Skolan och niringslivet bar ett
delat ansvar att forbattra dialogen sinsemellan.

Foretagen

Kompetensstrategi. Kompetensfragan behover lyftas hogre upp
pa foretagens agenda — framforallt genom att tydliggora kopplingen mellan
behovet av ny kompetens med konkurrenskraft och verksamhetens 6vergripande
mal. Utmaningarna att hitta ratt kompetens stiller krav pa framfoérhéllning for
foretagen, ett tydligt ledarskap med avseende pa forvantningar och krav vid
rekrytering, medvetenhet kring foretagets kompetensbehov samt strategi och
rutiner. Dessa ar ndgra av nycklarna for att foretagen ska lyckas battre med
kompetensforsorjningen.
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Lans- och regionsresultat

Utmaningarna kring kompetensforsorjning finns 6ver hela landet, precis som
behovet av att rekrytera. Tyngdpunkten i rapporten har hittills legat pa sma och
medelstora foretag i Sverige som helhet och 4ven om behoven och utmaningarna
ar rikstackande finns det variationer mellan olika lan.

Utav de foretag som behovt rekrytera de senaste 24 manaderna har i snitt

50 procent lyckats tillfora den kompetens de sokt. De ldn dar foretagen lyckats
bast ar Vasternorrlands och Kronobergs lan diar 63-65 procent har hittat ratt
kompetens. I andra dnden av skalan finns Gavleborgs, Varmlands, Dalarnas lan
och Norra Mellansverige. Dar finner knappt 40 procent av foretagen den
kompetens de sokt.

Lyckats tillfora ratt kompetens

70%

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

&

Figur 9. Andel som lyckats tillfora den kompetens de sokt.
Bas: Rekryteringsbehov de senaste 24 manaderna, 3360 intervjuer.
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Rekryteringsbehov i respektive lan

Bade det kommande och tidigare behovet av rekrytering varierar mellan
omradena. For de flesta omréden har behovet varit storre under de senaste tva
aren an vad det ar under det kommande.

Rekryteringsbehov

Varmlands lan
Kronobergs lan
Gavleborgs lan

Blekinge lan
Sédermanlands lan
Norra Mellansverige
Sydsverige
Jonkodpings lan
Skéane lan
Jamtlands lan
Smaland med Garna
Stockholms lan
Gotlands lan
Mellersta Norrland
Total

Norrbottens lan
Vastmanlands lan
Ostergétlands 1an
Vasternorrlands lan
Ostra Mellansverige
Uppsala lan

Ovre Norrland
Vastsverige

Vastra Gotalands lan
Dalarnas lan

Kalmar lan

Hallands lan
Vasterbottenslan

Orebro lan

o
X

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

B Kommande 12 manader m Senaste 24 manaderna

Figur 10. Andel foretag med rekryteringsbehov.
Bas: Samtliga, 5613 intervjuer.
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Laget i lanen

Lyckats och kommande rekryteringsbehov
70%
Riket
65% ® Vasternorrlands lan
o Kronobergs lan
60% =
Gotlands lan -e © Kalmar lan
55% | — ® Jonkbpings lan . .
ne lan —¢ ppsalalan . ) )
Vasterbottens lan —e - e [ Vastra Gotalands lan
2 ® Orebro lan [
£ 5oy [ Jamt n
g Stockholms la
= .oc ° e 1 L Vastmanlands lan
R N Blekinge lan Ostergotlands lan
A5% ® Sodermanlands lan Norrbottens lan
® Hallands lan
40% _
Varmlands lan - ® Gavleborgs lan ® Dalamas lan
35%
30%
30% 35% 40% 45% 50% 55%
Rekryteringsbehov kommande 12 manaderna

Figur 11. Andel foretag som lyckats hitta rdtt kompetens de senaste tva dren
och andelen som har ett kommande rekryteringsbehov.

De turkosa linjerna i Figur 11 visar snittet i riket. Strecken skapar fyra olika falt
dar respektive lan ar placerade utefter resultaten. Det ger en bild 6ver hur
respektive lan forhaller sig till varandra och riket i stort.

Nedre filtet till hoger visar de 1an som har lyckats hitta ratt kompetens i lagre
utstrackning an riket och har ett relativt stort kommande rekryteringsbehov.
Sannolikt kvarstar det icke uppfyllda tidigare rekryteringsbehovet, varfor andelen
som vill rekrytera det kommande &ret ar sd pass stort.

Ovre filtet till hoger visar, precis som beskrivs i stycket ovan, de 1in som har stort
kommande behov av att rekrytera, med skillnaden att dessa har lyckats battre an
snittet i riket de senaste tva aren med att hitta ratt kompetens. Dessa lan kan
antas vara tillvixtomraden som fortsatt behover rekrytera. Delar av det
kommande rekryteringsbehovet kan dock bero pa ett otillfredsstallt
rekryteringsbehov fran de senaste tva aren, da andelen som lyckats hitta ratt
kompetens visserligen ligger 6ver snittet i riket, men dnda kan anses vara lagt.
Gemensamt for den 6vre och nedre rutan till hoger i Figur 11 ar att foretagen i
flertalet av lanen dar ser goda majligheter for expansion, enligt Foretagarnas
Smaforetagsbarometern fran 2016.

For lanen till vanster i grafen ar det kommande rekryteringsbehovet lagre i
relation till riket. I nedre vanstra rutan visas de omraden dar foretagen har storre
utmaningar att koppla ratt kompetens till foretaget an i snittet i riket. I
kombination med att de har ett lagre kommande rekryteringsbehov, antyder
detta att tillvaxttakten ar nagot lagre dar. Varmlands, Sédermanlands och
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Géavleborgs lan har dven en konjunkturindikator som ar lagre an snittet i riket,
visar Smaforetagsbarometern.

I den Gvre vianstra rutan ar bland annat Skéne, Kalmar, Gotlands och Kronobergs
lan placerade. Foretag i de lanen ser, enligt Smdforetagsbarometern, lagre
expansionsutsikter i relation till riket. Det kan vara en delforklaring till varfor
rekryteringsbehovet dar ar lagre an i riket. En annan viktig forklaring ar att
foretagen dar oftare hittar ratt kompetens, vilket ar tydligt i Figur 11. De har
hogre andel lyckade rekryteringar, vilket tyder pa att foretagen i de lanen har
relativt god tillgang till efterfragad kompetens och i hogre grad an ovriga far sitt
behov av kompetens tillgodosett.

Lan for lan

Resultaten for lanen presenteras nedan i bokstavsordning. I de fall underlaget i
ett lan var for lagt for att gora val underbyggda nedbrytningar, presenteras
resultaten pa regionniva. For respektive ldn och region visas andelen som behovt
rekrytera de senaste tva aren, hur stor andel som lyckats hitta ratt, hur stor andel
som behover rekrytera det kommande aret samt vilka hinder foretagen upplever
kopplat till rekrytering.

Dalarnas lan
Rekryteringsbehov de senaste 24 manaderna: 51 %
Lyckats tillfora ratt kompetens: 39 % har lyckats

Rekryteringsbehov de kommande 12 manaderna: 46 %

Hinder for rekrytering 1 Dalarnas lan
(procent)

Hitta ratt egenskaper/attityd

Hitta ratt erfarenhet

Kostnad for att ha anstallda

Hitta ratt utbildningsbakgrund
Tidskravande process
Attraheraratt kompetenser
Konkurrens fran andra arbetsgivare
Foretagets geografiska placering
Brist pa bostader

[N

H
Y]

Saknar strategi for kompetensférsorjning

B 5=Mycket stort m4=Stort m3=Varkeneller m2=Litet B1=Mycketlitet [IVetej
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Gavleborgs lan
Rekryteringsbehov de senaste 24 manaderna: 40 %
Lyckats tillfora ratt kompetens: 38 %

Rekryteringsbehov de kommande 12 ménaderna: 37 %

Hinder for rekrytering i Gavleborgs lan
(procent)

Hitta ratt erfarenhet

Kostnad for att ha anstallda

Hitta ratt egenskaper/attityd

Hitta ratt utbildningsbakgrund
Attraheraratt kompetenser
Tidskravande process

Konkurrens fran andra arbetsgivare
Féretagets geografiska placering
Brist pa bostader

o
R

Saknar strategi for kompetensforsdrjning

B 5=Mycket stort ®m4=Stort m3=Varkeneller ®m2=Litet mI1=Mycketlitet [IVetej

Hallands lan
Rekryteringsbehov de senaste 24 manaderna: 53 %
Lyckats tillfora ratt kompetens: 43 %

Rekryteringsbehov de kommande 12 ménaderna: 42 %

Hinder for rekrytering i Hallands lan
)

*)
=
O
0
[0}
3
—

Hitta ratt egenskaper/attityd

Hitta ratt erfarenhet

Kostnad for att ha anstallda

Hitta ratt utbildningsbakgrund
Tidskravande process

Attraheraratt kompetenser

Konkurrens fran andra arbetsgivare

Brist pa bostader

Foretagets geografiska placering

Saknar strategi for kompetensférsorjning

[Eny
w -

m5=Mycket stort m4=Stort m3=Varkeneller m2=Litet mI1=Mycketlitet [1Vetej
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Jonkopings lan
Rekryteringsbehov de senaste 24 manaderna: 44 %
Lyckats tillfora ratt kompetens: 56 %

Rekryteringsbehov de kommande 12 ménaderna: 41 %

Hinder for rekrytering i JOnkopings lan
(procent)

Hitta ratt erfarenhet

Hitta ratt egenskaper/attityd

Kostnad for att ha anstallda

Hitta ratt utbildningsbakgrund
Attraheraratt kompetenser
Tidskravande process

Konkurrens fran andra arbetsgivare
Foretagets geografiska placering

Brist pa bostader

Saknar strategi for kompetensférsdrjning

=
w

m5=Mycket stort m4=Stort m3=Varkeneller m2=Litet m1=Mycketlitet [1Vetej

Kalmar lan
Rekryteringsbehov de senaste 24 manaderna: 51 %
Lyckats tillfora ratt kompetens: 59 %

Rekryteringsbehov de kommande 12 manaderna: 36 %

Hinder for rekrytering i Kalmar lan
(procent)

Hitta ratt egenskaper/attityd

Hitta ratt erfarenhet

Kostnad for att ha anstallda
Tidskravande process

Hitta ratt utbildningsbakgrund
Attraheraratt kompetenser
Foretagets geografiska placering
Konkurrens fran andra arbetsgivare
Brist pa bostader

=
[e]

Saknar strategi for kompetensférsdrjning

m 5=Mycket stort m4=Stort m3=Varkeneller m2=Litet m1=Mycketlitet [1Vetej
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Norrbottens lan
Rekryteringsbehov de senaste 24 manaderna: 47 %
Lyckats tillfora ratt kompetens: 46 %

Rekryteringsbehov de kommande 12 ménaderna: 42 %

Hinder for rekrytering i Norrbottens lan
(procent)

Hitta ratt erfarenhet

Hitta ratt egenskaper/attityd
Kostnad for att ha anstallda

Hitta ratt utbildningsbakgrund
Attraheraratt kompetenser
Tidskravande process

Brist pa bostader

Foretagets geografiska placering
Konkurrens fran andra arbetsgivare

~

Saknar strategi for kompetensférsdrjning

B 5=Mycket stort m4=Stort m3=Varkeneller m2=Litet B1=Mycketlitet [1Vetej

Skane lan
Rekryteringsbehov de senaste 24 manaderna: 44 %
Lyckats tillfora ratt kompetens: 54 %

Rekryteringsbehov de kommande 12 méanaderna: 37 %

Hinder for rekrytering i Skane lan

(procent)
Hitta ratt erfarenhet
Hitta ratt egenskaper/attityd NN~ 390 s EN
Kostnad for att ha anstéllda [N 29 i am:
Tidskravande process
Hitta ratt utbildningsbakgrund ST 3300 A T
Attrahera ratt kompetenser
Konkurrens fran andra arbetsgivare [l 22 0SS GO |
Brist pa bostader [HNSVINIZENINEE. ° |
Saknar strategi fér kompetensférsoérining
Foretagets geografiska placering

B 5=Mycket stort m4=Stort m3=Varkeneller m2=Litet B1=Mycketlitet [1Vetej
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Stockholms lan
Rekryteringsbehov de senaste 24 manaderna: 45 %
Lyckats tillfora ratt kompetens: 49 %

Rekryteringsbehov de kommande 12 ménaderna: 42 %

Hinder for rekrytering 1 Stockholms lan
(procent)

Hitta ratt egenskaper/attityd

Hitta ratt erfarenhet

Kostnad for att ha anstallda
Tidskravande process

Attraheraratt kompetenser

Hitta ratt utbildningsbakgrund

Brist pa bostader

Konkurrens fran andra arbetsgivare
Saknar strategi for kompetensférsdrjning
Foretagets geografiska placering

N
=
] ] 1w N |00

B 5=Mycket stort m4=Stort m3=Varkeneller m2=Litet m1=Mycketlitet [1Vetej

Sédermanlands lan
Rekryteringsbehov de senaste 24 manaderna: 43 %
Lyckats tillfora ratt kompetens: 46 %

Rekryteringsbehov de kommande 12 ménaderna: 32 %

Hinder for rekrytering i SOdermanlands lan
procent)

—

Hitta ratt erfarenhet

Hitta ratt egenskaper/attityd

Kostnad for att ha anstallda

Hitta ratt utbildningsbakgrund
Attraheraratt kompetenser
Tidskravande process

Konkurrens fran andra arbetsgivare
Saknar strategi for kompetensforsorjning

w

Brist p4 bostader

HH
~
o | o |~ - .

Foretagets geografiska placering

m5=Mycket stort m4=Stort m3=Varkeneller m2=Litet B1=Mycketlitet [1Vetej
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Uppsala lan
Rekryteringsbehov de senaste 24 manaderna: 49 %
Lyckats tillfora ratt kompetens: 53 %

Rekryteringsbehov de kommande 12 manaderna: 46 %

Hinder for rekrytering i Uppsala lan
procent)

—

Hitta ratt egenskaper/attityd

Hitta ratt erfarenhet

Kostnad for att ha anstallda

Hitta ratt utbildningsbakgrund
Tidskravande process
Attraheraratt kompetenser

Brist pa bostader

Konkurrens fran andra arbetsgivare

o

Saknar strategi for kompetensfoérsdrining

[Eny

Foretagets geografiska placering

m5=Mycket stort m4=Stort m3=Varkeneller m2=Litet m1=Mycketlitet [1Vetej

Varmlands lan
Rekryteringsbehov de senaste 24 ménaderna: 36 %
Lyckats tillfora ratt kompetens: 38 %

Rekryteringsbehov de kommande 12 manaderna: 36 %

Hinder for rekrytering 1 Varmlands lan
(procent)

Hitta ratt erfarenhet

Hitta ratt egenskaper/attityd

Kostnad for att ha anstallda
Attraheraratt kompetenser

Hitta ratt utbildningsbakgrund
Tidskravande process

Foretagets geografiska placering
Konkurrens fran andra arbetsgivare
Saknar strategi for kompetensforsdrjning

=
N (W]

Brist pa bostader

B 5=Mycket stort m4=Stort m3=Varkeneller m2=Litet B1=Mycketlitet [1Vetej
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Vasterbottens lan
Rekryteringsbehov de senaste 24 manaderna: 54 %
Lyckats tillfora ratt kompetens: 52 %

Rekryteringsbehov de kommande 12 ménaderna: 42 %

Hinder for rekrytering i Vasterbottens lan
(procent)

Hitta ratt erfarenhet

Hitta ratt egenskaper/attityd
Kostnad for att ha anstéllda

Hitta ratt utbildningsbakgrund
Attraheraratt kompetenser
Tidskravande process

Brist pa bostader

Féretagets geografiska placering
Konkurrens fran andra arbetsgivare

Saknar strategi for kompetensforsdrjning

B 5=Mycket stort m4=Stort m3=Varkeneller m2=Litet B1=Mycketlitet [Vete]j

Vastmanlands lan
Rekryteringsbehov de senaste 24 ménaderna: 48 %
Lyckats tillfora ratt kompetens: 49 %

Rekryteringsbehov de kommande 12 manaderna: 46 %

Hinder for rekrytering 1 Vastmanlands lan

(procent)
Hitta ratt erfarenhet »
Hitta ratt egenskaper/attityd )
Kostnad for att ha anstallda [ NGO 220 i
Hitta ratt utbildningsbakgrund IS " 38 S PO /|
Tidskravande process [ NZSEET N S6 T Ze
Attraheraratt kompetenser |26 S NGIENE - |
Brist pa bostader
Konkurrens fran andra arbetsgivare
Saknar strategi for kompetensférsorjning
Foretagets geografiska placering

m5=Mycket stort m4=Stort m3=Varkeneller m2=Litet B1=Mycketlitet [IVetej

40



Vastra Gétalands lan
Rekryteringsbehov de senaste 24 manaderna: 51 %
Lyckats tillfora ratt kompetens: 52 %

Rekryteringsbehov de kommande 12 ménaderna: 47 %

Hinder for rekrytering i Vastra Gotalands lan
procent)

—_

Hitta ratt erfarenhet

Hitta ratt egenskaper/attityd
Kostnad for att ha anstallda
Tidskravande process

Hitta ratt utbildningsbakgrund
Attraheraratt kompetenser
Konkurrens fran andra arbetsgivare
Brist pa bostader

Foretagets geografiska placering

(]

JEny
N

Saknar strategi for kompetensforsorjning

B 5=Mycketstort m4=Stort m3=Varkeneller m2=Litet BI1=Mycketlitet [1Vetegj

Ostergétlands lan
Rekryteringsbehov de senaste 24 ménaderna: 48 %
Lyckats tillfora ratt kompetens: 50 %

Rekryteringsbehov de kommande 12 ménaderna: 44 %

Hinder for rekrytering i Ostergdtlands 1&an
(procent)

Hitta ratt egenskaper/attityd

Hitta ratt erfarenhet

Kostnad for att ha anstallda

Hitta ratt utbildningsbakgrund
Attraheraratt kompetenser
Tidskravande process

Konkurrens fran andra arbetsgivare

Brist pa bostader

Foretagets geografiska placering

Saknar strategi for kompetensférsorjning
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m5=Mycketstort m4=Stort m3=Varkeneller m2=Litet mI1=Mycketlitet [1Vetej



Region Mellersta Norrland

Rekryteringsbehov de senaste 24 manaderna: 46 % Mellersta Norrland
Vasternorrlands och
Lyckats tillfora ratt kompetens: 58 % Jamtlands lan.

Rekryteringsbehov de kommande 12 manaderna: 46 %

Hinder for rekrytering 1 Mellersta Norrland
(procent)

Hitta ratt erfarenhet

Hitta ratt egenskaper/attityd
Kostnad for att ha anstallda
Tidskravande process

Hitta ratt utbildningsbakgrund
Attraheraratt kompetenser
Foretagets geografiska placering

Konkurrens fran andra arbetsgivare

Brist pa bostader

[e)]

[

Saknar strategi for kompetensférsdrjning

m5=Mycketstort m4=Stort m3=Varkeneller m2=Litet mI1=Mycketlitet [1Vetej

Region Norra Mellansverige

Rekryteringsbehov de senaste 24 ménaderna: 44 % Norra Mellansverige
Varmlands, Dalarnas och
Lyckats tillfora ratt kompetens: 38 % Gavleborgs lan.

Rekryteringsbehov de kommande 12 manaderna: 40 %

Hinder for rekrytering i Norra Mellansverige
(procent)

Hitta ratt erfarenhet

Kostnad for att ha anstallda

Hitta ratt egenskaper/attityd

Hitta ratt utbildningsbakgrund
Tidskravande process
Attraheraratt kompetenser
Konkurrens fran andra arbetsgivare
Foretagets geografiska placering
Brist pa bostader

=
(0]
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Saknar strategi for kompetensforsorjning

B 5=Mycket stort m4=Stort m3=Varkeneller ®m2=Litet mI1=Mycketlitet [Vete]j
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Region Smaéaland med darna

Rekryteringsbehov de senaste 24 manaderna: 44 % Smaland med 6arna

Jonkopings, Kronobergs,
Kalmar och Gotlands lan.

e s 12 Ek
FEw 3% 29 oVl s

Lyckats tillfora ratt kompetens: 59 %

Rekryteringsbehov de kommande 12 manaderna: 38 %

Smaland med darna
procent)

—

Hitta ratt erfarenhet

Hitta ratt egenskaper/attityd
Kostnad for att ha anstallda
Tidskravande process

Hitta ratt utbildningsbakgrund
Attraheraratt kompetenser
Konkurrens fran andra arbetsgivare
Foretagets geografiska placering
Brist pa bostader

[y

Saknar strategi for kompetensférsdrjning

~

B 5=Mycket stort m4=Stort m3=Varkeneller m2=Litet m1=Mycketlitet [IVetej

Region Sydsverige

Rekryteringsbehov de senaste 24 manaderna: 44 %

Sydsverige

Lyckats tillfora ratt kompetens: 53 % Blekinge och Skane lan.

Rekryteringsbehov de kommande 12 ménaderna: 37 %

Hinder for rekrytering i Sydsverige
(procent)

Hitta ratt erfarenhet

Hitta ratt egenskaper/attityd
Kostnad for att ha anstallda
Tidskravande process

Hitta ratt utbildningsbakgrund
Attraheraratt kompetenser
Konkurrens fran andra arbetsgivare
Brist pa bostader

Foretagets geografiska placering
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Saknar strategi for kompetensfoérsdrjining

B 5=Mycket stort ®m4=Stort m3=Varkeneller m2=Litet m1=Mycketlitet [Vetej
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Region Ostra Mellansverige

Ostra Mellansverige

1 2 . [0)
Rekryteringsbehov de senaste 24 manaderna: 49 % Uppsala, Sédermanlands,

Ostergétlands, Orebro och
Vastmanlands lan.

Lyckats tillfora ratt kompetens: 50 %

Rekryteringsbehov de kommande 12 ménaderna: 42 %

Hinder for rekrytering i Ostra Mellansverige
(procent)

Hitta ratt egenskaper/attityd

Hitta ratt erfarenhet

Kostnad fér att ha anstallda

Hitta ratt utbildningsbakgrund
Tidskravande process
Attraheraratt kompetenser
Konkurrens fran andra arbetsgivare
Brist pa bostader

Féretagets geografiska placering

[y

[N

Saknar strategi for kompetensforsorjning

B 5=Mycketstort ®m4=Stort m3=Varkeneller m2=Litet m1=Mycketlitet [Vetej

Region Ovre Norrland

Rekryteringsbehov de senaste 24 m&naderna: 50 % Ovre Norrland

Vasterbottens och
Norrbottens lan.

Lyckats tillfora ratt kompetens: 49 %

Rekryteringsbehov de kommande 12 ménaderna: 42 %

Hinder for rekrytering i Ovre Norrland
(procent)

Hitta ratt erfarenhet

Hitta ratt egenskaper/attityd
Kostnad fér att ha anstallda

Hitta ratt utbildningsbakgrund
Attraheraratt kompetenser
Tidskravande process

Brist pa bostader

Foretagets geografiska placering
Konkurrens fran andra arbetsgivare

Saknar strategi for kompetensférsérjning

m5=Mycketstort m4=Stort m3=Varkeneller m2=Litet m1=Mycketlitet [1Vetej
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Bakgrundsinformation om respondenterna

Metod Intervjuer via webbenkat

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

Antal 5 613 intervjuer

Urval Kopt nationellt urval av sméforetag 1-49 anstillda
samt kompletterande urval ur Foretagarnas eget
medlemsregister.

Vagning Resultaten viagdes enligt vigningsnyckel fran
Foretagarna baserad pa bransch, antal anstillda och
kon.

Bakgrundsinformation respondenter

Man | 62
Kvinna | 29

Inrikes fodd
Utrikes fodd e 5

86

1-4 anstallda | 72

5-0 anstallda |—m" |4
10-19 anstallda e 8

20- anstallda e 7

Tillverknii och utvinningsindustri, inkl. energi & miljc j— g
Byggindustri jmm—— |6
Handel, Transport- och magasineringsféretag, Hotell och restauranger |_——————— 25
Informati och ke ikationsforetag |l 6
Foretagstjanster ————_— 24

Vard & Omsorg, Utbildning, Personliga & " |8
kulturella tjanster, Ovriga konsumenttjanster
Mansdominerat | 60
Mixat |———— |7
Kvinnodominerat |sss————— 23

90-% svensk bakgrund 8l
Mixad bakgrund | |7
90-% utlandsk bakgrund m 2

20 40 60 80 100 %

Bas: Samtliga, 5613 intervjuer

foretagarna

Figur 12. Bakgrundsinformation respondenter.
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