


Foretagarna foretrader 60 000 foretagare och har 2 000 fortroendevalda. Vi erbjuder natverk, kunskap
och praktisk hjilp samt driver utvecklingen for ett bittre foretagsklimat, sa att foretagare far ratt
forutsiattningar for att kunna utveckla sin verksamhet och na sina mal.

foretagarna.se | info@foretagarna.se | 08 — 406 17 00



INNEHALL

SaMMANfattNING ... ———————————————— 5
T 4= gV 6
LI VA AT VAA? e 7
2. Foretagens reKryteringsbehov ... 8

2.1 En kvarts miljon potentiella JODD ... 9

2.2 De fOrlorade 2,7 TNIAIAEITIA .......oiiiiei e 10
2.3 HINAET O TEKTYEETING ... 11

2.4 REKIYIETINGSKANALET ... 13
2.5 ULDIANINGSTIVART ...t 14
2.6 KOMPEIENSULVECKIING ... 15
2.7 Erfarenheten + attityden = SANT ..o 16
3, STURSALSEY ..t 17
L 21 | TV o) ¢ F- o SRR 19
A1 RAE TFATEITNET ... 19
4.2 RAtt @gENSKAPET/AHLY A ....ovvooreeiiii s 20
4.3 Kostnad fOr att Na @anSTAIAA........cooooi e 21
OM UNAETSOKNINGEN ... cie e e e e e sse s e e e sse e se e s e e s ene e s e e s aeeeeneesaneseneesneesnnsenneesn 23
Rapportforfattare
Diana Vasiliou

expert utbildning och
kompetensforsorjning,
Foretagarna



231V £ RS

Lansresultat

L BLEKINGE LAN ..ottt 26
P D =Y - g g b T3 - | o VOO 26
G @Yo uE= U aTe F30 - o OO 27
A, GAVIEDOTTS TN ..o 27
5. HAANAS TN ...t 28
6. JAMELANAS TN ..o 28
7. JONKOPINGS LA oot 29
8L KAIMAY TN ... 29
O. KYOTIODETGS LAMN. ..ot 30
10, NOTTDOMEINS LN ... 30
] = TN - VOO 31
12, SEOCKNOUMS TAMN ... 31
13, SOAEIMANIANGAS TAMN ... 32
LA, UDPSALA LAMN ..o 32
15. VAStra GOLAlANAS LGN ... 33
16, VAITNIANAS LT .ot 33
17 VASTEIDOMENS TAMN.....ooiie s 34
18. VASTEINOTTIANAS L81N....o.eeiiieiee st 34
19, VASHMANTIANAS L1 ..o 35
20, OTEITO TAN oot eeseesesseseeeseee e eeeeeeeeesesseesseseneeeenes 35
21, OStEIGAtIANAS TAN .....ooooeoeoeoeeeeee oo 36



SAMMANFATTNING

Foretagens rekryteringsbehov ar stort och utbrett — mer dn hilften av alla foretag har ett nyre-
kryteringsbehov eller kompetensutvecklingsbehov. Samtidigt har vart tredje foretag inte kunnat
rekrytera utifran det behov som funnits under det senaste aret. Detta ir ett tillvixthinder som vi
dessvirre ser upprepas ar efter ar.

Hindren som ligger bakom att foretagen inte lyckas tillfora ratt kompetens beskrivs som

1. Svarigheten att finna ritt erfarenhet
2. Problem med att hitta ratt egenskaper/attityd
3. Kostnaden for att ha anstillda.

Dessa hinder ar oforiandrade sedan 2016, da en liknande rapport togs fram av Foretagarna. Resul-
tatet tyder med andra ord pa att foretagare idag star infor samma typ av utmaningar och hinder vid
rekrytering som for sju ar sedan. Det maste betraktas som ett stort misslyckande.

For att rekrytera ny arbetskraft anvander sig foretagen i mer 4n 8 av 10 fall sig av egna kontakter och
nitverk. Resultatet i sig ar inte forvanande men visar samtidigt pa snévheten och den begransning i
urval som blir vid anvindandet av egna kontakter och natverk.

Vad giller utbildningsniva efterfragar niastan hilften av alla foretagen gymnasial yrkesutbildning
vid rekrytering. Vad som ir alarmerande i denna kontext ar att allt firre elever viljer en gymnasial
yrkesutbildning. Trots att gymnasiala yrkesutbildningar numera ar hogskoleférberedande tycks de
nationella programmen vara overldgsna i popularitet.

Sammanlagt finns runt en kvarts miljon lediga jobb hos foretagen idag och med en potentiell skatte-
intdkt pa 2,7 miljarder kronor. Det om nagot borde vicka politikernas intressen.

Det behovs en omstart. Det 4r uppenbart att varken utbildningspolitiska eller arbetsmarknadspo-
litiska atgarder utgatt fran foretagens faktiska behov och forutsittningar. I denna rapport har vi
déarfor listat forslag som utgar fran de hinder som foretagen ser och framfor forslag pa dessa pa bade
lokal och nationell niva.

Pa nationell niva féreslar vi att
e Obligatorisk APL (arbetsplatsforlagt lirande) infors pa samtliga gymnasieprogram

e Arbetsformedlingen reformeras

e Arbetsgivaravgifterna sinks

Pa lokal niva foreslar vi att
e Samverkansavtal skrivs mellan skolor och lokala foretag

e UF-foretag uppmuntras i hogre utstrickning

¢ Feriejobb subventioneras dven hos smaforetag



1. INLEDNING

Svarigheten i att hitta lamplig arbetskraft dr foretagens storsta tillvixthinder och det har varit
verkligheten under lang tid. I Foretagarnas senaste mitning i Smaforetagarbarometern svarade hela
33 procent att detta var deras storsta tillvixthinder . Dilemmat har varit en stor utmaning under en
lang tid och belysts och angripits pa olika sitt. Vi kan inte nog understryka hur allvarligt detta &r:
utan arbetskraft stannar foretagen.

Samtidigt vet vi att det finns manga arbetssokande runt om landet som skulle kunna fylla dessa
rekryteringsbehov — sa var klammer skon? I grunden maste forstas arbetssokande och arbetsgivare
finna varandra, vilket inte alltid ar helt enkelt. Men vilka andra faktorer och utmaningar paverkar
foretagen att hitta ritt typ av kompetens? Vad soker foretagen efter nar de letar efter ny kompetens?
Vad ser de for hinder pa vigen? Och hur manga personer skulle de vilja anstilla, forutsatt att perso-
nerna i fraga finns?

Denna rapport dr en uppdaterad version av Foretagarnas rapport Det dr attityden, dumbom som
publicerades ar 2016. Titeln i rapporten anspelade pa frasen "It’s the economy, stupid” som Bill
Clintons strateg myntade under 1992 ars presidentvalskampanj for att belysa vikten av ekonomin.
Resultaten i den forra rapporten visade att rekryteringsbehovet bland Sveriges sma och medelstora
foretag var stort men att endast hilften av alla foretag lyckats hitta den kompetens de sokt. De tre
framsta hindren for att anstilla nagon var:

1. Svarigheten att hitta ritt erfarenhet
2. Att hitta ratt personliga egenskaper
3. Kostnaden for att ha anstillda.

Nar foretagarna sjilva far ange vilka formagor, erfarenheter och utbildningar som éar viktiga och
svara att finna vid en rekrytering, hamnar egenskaperna i fokus. Det som framst efterfragas ar per-
soner som ar ansvarstagande, sjalvgaende och har ritt attityd.

Hur mycket har hint sedan dess och hur mycket skiljer sig resultaten idag? Denna rapport belyser
vilka faktiska rekryteringsbehov som sma och medelstora foretag har samt vilka hinder de ser i
rekryteringsforfarandet. Vi lyfter forslag som ar nédvandiga for att 10sa problematiken kring kom-
petensforsorjningen att presenteras pa nationell och lokal niva. I och med att kompetensférsorjning
bade handlar om arbetsmarknadspolitik (exempelvis hur Arbetsférmedlingen fungerar) och sam-
tidigt om utbildningspolitik (till exempel hur skolan ar utformad) star forslagen i denna rapport pa
bigge ben samtidigt.

Undersokningen som gjorts omfattar smaféretag med 1-49 anstillda och genomfordes av Novus pa
uppdrag av Foretagarna under oktober och november 2023. Totalt svarade 4 753 foretagare pa under-
sokningen som genomfoérdes via en webbenkit till Foretagarnas medlemmar.

1 https://www.foretagarna.se/contentassets/3305f639ef13442d897c925b4e03cd89/2023-05-smaforetagsbarometern.pdf



1.1 Vad ar vad?

KOMPETENS- KOMPETENS- KOMPETENS-

FORSORINING BRIST BEHOV

Vad menar vi egentligen med dessa ord och vad skiljer dem at? Det reder vi kortfattat ut nedan, fér
att undvika forvirring i rapporten.

KOMPETENSFORSORINING

Processen att sakerstilla tillgangen till nodviandig kompetens i ett foretag, en organisation eller ett
samhille — bade idag och imorgon. Kompetensforsorjning handlar alltsa om att sdkerstélla till-
gangen till n6dvindig kompetens.

KOMPETENSBRIST

Ordet kompetensbrist pekar pa en situation dir det finns en brist pa personer med specifika fir-
digheter, kunskaper eller kompetenser som behovs for att mota arbetsmarknadens behov och den
efterfragan som finns hos arbetsgivare.

KOMPETENSBEHOV

Begreppet kompetensbehov anvinds for att definiera och specificera vilken typ av kompetens som
kravs for att uppna ett visst mal eller utféra en viss uppgift.



2. FORETAGENS
REKRYTERINGSBEHOV

Rekryteringsbehoven hos sma och medelstora foretag ar bade stort och utbrett. Samtidigt ser vi att
skillnaden mellan olika branscher ar stor. Denna undersokning genomfordes under hosten 2023, och
hela 55 procent av foretagen angav da att de haft behov av att rekrytera ny personal/kompetensut-
veckla befintlig personal under de senaste tolv manaderna.

Figur 1. Har ditt foretag haft behov av att rekrytera ny eller kompetensutveckla befintlig personal
de senaste tolv manaderna?

46%

Netto JA: 55%

Ja, kompetensutvecklingsbehov _ 19%

Vet ej 1%

Bas: Samtliga foretag, n=4 753

Foretagen bedomer att behoven kommer att fortsiatta. Vad giller nyrekrytering bedémer foretagen
att behovet av att nyrekrytera under de kommande tolv manaderna ar stort och ligger pa ett medel-
varde om 2,4 nyrekryteringar per foretag som angett att de har ett kommande rekryteringsbehov.

Figur 2. Hur manga personer bedémer du att ditt foretag har behov av att nyrekrytera under de
kommande tolv manaderna?
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Bas: Foretag som har ett behov av att rekrytera ny personal under de nirmaste tolv manaderna, n=1 798



2.1 En kvarts miljon potentiella jobb

Matchningsproblematiken pa arbetsmarknaden &r ett tydligt problem, vilket visar sig inte minst i
denna undersokning. Totalt finns det ca 100 000 lediga jobb i niaringslivet idag, men vara siffror visar
pa en dold kompetensbrist som dr 1angt storre an sa.?

Figur 3. Hur manga personer bedomer du att ditt foretag haft behov av att rekrytera under de
senaste tolv manaderna, men dir ni oavsett anledning inte lyckats hitta ritt personer att anstilla?

35%
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Bas: Foretag som inte alls, eller enbart delvis, lyckats rekrytera ny personal under de senaste tolv manader, n= 1 848

Vi fragade foretagen om hur manga personer de haft behov av att rekrytera senaste tolv manaderna,
men dir de av olika anledningar inte lyckats hitta riatt personer. Det sammanvigda svaret dr minst
sagt uppseendevickande. Totalt handlar det om 124 000 foretag som under det senaste aret haft
behov av att nyrekrytera totalt 250 000 personer (men dir en potentiell rekrytering uteblev till foljd
av de inte hittar riitt person att anstilla). Det 4r lika manga minniskor som hela Orebro, Sveriges
sjunde storsta stad. Ganger tva.

2023

2023 (ANTAL (ANTAL
SMAFORETAG 1-49 ANSTALLDA FORETAG) | ANSTALLDA)

Personer som potentiellt kunde varit anstéllda de senaste tolv manaderna

124 388 249 584
Per manad 10366 20799
Per vecka 2392 4800
Per dag 341 684
Per arbetsdag (226 per ar) 550 1104
Per arbetstimme (7,5 per arbetsdag) 73 147
Per arbetsminut (60 per arbetstimme) 1,2 25

2 https://www.scb.se/hitta-statistik/statistik-efter-amne/arbetsmarknad/vakanser-och-arbetsloshet/konjunkturstatistik-over-vakanser-kv/pong/
tabell-och-diagram/tidsserie-over-antal-lediga-jobb/



2.2 De forlorade 2,7 miljarderna

Var undersokning visar att vart tredje smaforetag inte har kunnat rekrytera utifran behovet som
funnits senaste aret.

Figur 4. Vart tredje foretag har inte kunnat rekrytera utifran behovet som funnits senaste aret.

53%
33%
13%
1%
I
Nyrekryteringsbehov, Nyrekryteringsbehov, Har inget Vet ej
lyckats fullt ut lyckats delvis eller inte alls rekryteringsbehov

Bas: Samtliga foretag, n= 4 753, egen berdkning utifran svaret pa tva fragor

Aven andra undersokningar visar pa ett likande behov. I Smaféretagarbarometern #r kompetens-
forsorjningen aterigen det storsta tillvixthindret for smaforetagen (1-49 anstillda)®. Totalt uppger
32 procent av smaforetagen i undersokningen att det enskilt storsta tillvixthindret som foretaget
moter dr svarigheten att hitta lamplig arbetskraft/personal.

I Tillvaxtverket stora undersokning Foretagens villkor och verklighet 2023 uppger 36 procent av
smaforetagen med mellan 1-49 anstillda att tillgangen till 1amplig arbetskraft ar ett stort tillvaxt-
hinder*.Nar foretagen uppger att det finns stora tillvixthinder nir det kommer till att hitta 1amplig
arbetskraft kan man utga ifran att dessa foretag ocksa har en egen erfarenhet, eller en god uppfatt-
ning, om arbetsmarknadsutbudet och rekryteringsmojligheter for att 6ka personalstyrkan.

Det finns alltsa en stor potentiell skatteintikt till kommuner och regioner om samtliga 250 000 per-
soner som foretagen har behov av att anstilla faktiskt skulle bli anstédllda. Nedan foljer en enkel

utriakning pa den potentiella intdkten:
Medianlon: 34 200 kr (ar 2022)°
Medelskattesats (kommunalskatten): 32,24 % (ar 2023)°

Den potentiella skatteintikten till kommuner och regioner om samtliga 250 000 anstallningar till-
sitts av personer som idag inte ir sysselsatta ar enligt denna utrikning:

2,7 miljarder kronor (34 200 « 0,3224 « 250 000).

Detta ar givetvis en forenklad berdkning som inte tar hansyn till grundavdrag etc. Det kan dock inte
nog podngteras vilken potential som finns om féretagen kunde anstélla efter det behov som finns.

3 https://www.foretagarna.se/contentassets/3305{639ef13442d897c925b4e03cd89/2023-05-smaforetagsbarometern.pdf

4 https://tillvaxtverket.se/download/18.7b13067918a932f2¢5432c05/1695207145066/F%C3%B6retagens%20villkor%200ch%20verklighet%20
2023%20%E2%80%93%20huvudrapport.pdf

5 https://www.scb.se/hitta-statistik/sverige-i-siffror/utbildning-jobb-och-pengar/medianloner-i-sverige/

6 https://www.ekonomifakta.se/Fakta/skatt/Skatt-pa-arbete/Kommunalskatter/
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2.3 Hinder for rekrytering

Nar vi fragade foretagen om deras kompetensbehov framgick Figur 5. Har ni lyckats tillfora
att behovet av att rekrytera ny personal och/eller kompetens- den kompetens ni behovt de
utveckla befintlig personal ligger pa hela 55 procent. Mer 4n senaste tolv manaderna?

halften av alla foretag har alltsa haft nagon form av kompetens-
behov under de senaste tolv manaderna.

Déaremot har endast 28 procent fullt ut lyckats tillfora den Javzf:};‘ ut

kompetens de behdvt under de senaste tolv manaderna, och 47
procent har delvis lyckats. Detta belyser dels omfattningen av
problemet, men vi ska ocksa ha i atanke att skillnaden mellan
olika branscher ar stor.

Den bransch som lyckats bast med att fullt ut tillfora den kom-
petens de behovt de senaste tolv manaderna dr transport — och S
magasineringsbranschen, diar mer 4n hélften av alla rekryte-

ringar lett till anstéallning. Samtidigt har bade byggbranschen i

och hotell- och restaurangbranschen det betydligt svarare att fﬁli (;rﬁgﬁ;;?ﬂgﬁf}:i‘lzvbi;ﬁgg;gzﬁ;h
rekrytera folk, dir leder endast 1 av 5 rekryteringsforsok till n=2584

anstillning. Det ar dven av stor vikt att belysa att samtidigt som transportbranschen lyckats med
varannan anstillning, har varannan anstéillning misslyckats. Den bransch som lyckas allra bést
misslyckas med andra ord lika ofta med att anstélla folk som de lyckas med detsamma.

Figur 6. Har ni lyckats tillféra den kompetens ni behovt de senaste tolv manaderna? Per bransch.

Transport och magasinering 51% 34% 15%
Vard och omsorg; sociala tjanster
Hotell och restaurang
Information och kommunikation

Uthyrning, fastighetsservice, resetjanster och andra stodtjanster
Verksamhet inom juridik, ekonomi, vetenskap och teknik
Samtliga branscher
Handel
Tillverkning

Fastighetsverksamhet 36% 36% 28%

Bygg 21% 48% 31%

mJa, fulltut m=Ja delvis =Nej
Bas: Foretag som haft behov av att rekrytera ny eller kompetensutveckla befintlig personal, n= 2 584

2.3.1 UNDER SOLEN, INTET NYTT

Foretagen fick fragan om vilka hinder de ser kopplat till att hitta ritt kompetens och knyta dessa
kompetenser till foretaget. Av samtliga hinder var rdtt erfarenhet i topp, tatt foljt av rdtt egenskaper/
attityd samt kostnaden for att ha anstdllda de storsta hindren for rekrytering. 1 Foretagarnas rap-
port Det dr attityden, dumbom fran 2016 konstaterades att det var just dessa tre hinder; ritt erfa-
renhet, ritt egenskaper/attityd samt kostnaden for att ha anstillda som var de tre stérsta hindren.
Vad foretagen anser édr svart att finna har med andra ord inte forindrats — pa mer an 7 ar.

Det storsta hindret fortsitter vara att hitta riatt erfarenhet. 69 procent av foretagen uppger att det ar
ett mycket stort eller ganska stort hinder. Ovning ger med andra ord bade fiardighet och attraktivitet
hos arbetsgivare infor arbetslivet, varfor det dr av stor vikt att det exempelvis satsas pa praktiskt
larande genom hela utbildningskedjan. Mer om detta i slutsatserna och policyforslagen.
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Vad giller att hitta rdtt egenskaper/attityd uppger 67 procent av foretagen att detta ar ett hinder for
dem. For att lite mer djupgaende forsta vad foretagarna som svarat pa undersokningen lagger for
vardering i begreppet "ritt attityd”, stillde vi en kompletterande fraga med fritextsvar till de som
angett att det ar ett ganska stort eller mycket stort hinder. Sammanfattningsvis menar de svarande
foretagarna att ritt attityd ar en kombination av personliga egenskaper, engagemang och samar-
betsformaga virderas hogt. En person med ritt attityd ar en person med hog arbetsmoral, som ar
ansvarstagande och samtidigt socialt kompetent och 6dmjuk.

Det tredje storsta hindret uppger foretagen vara kostnaden for att ha anstdllda och det ar totalt

56 procent av foretagen som uppger detta som ett hinder. Resultatet dr pa intet sitt 6verraskande,
men dnda alarmerande. Det tillvixthinder som uppstar nir mer dn hilften av alla tillfragade foretag
uppger att kostnaden for att ha anstillda 4r ett hinder 4r en utbredd och visar pa att hoga arbetsgi-
varavgifter dr ett reellt bekymmer for svenska féretag och svensk valfard.

Figur 7. Hur stort hinder upplever du att foljande aspekter utgor generellt i samband med att ni pa
ert foretag rekryterar?

Hitta ratt erfarenhet
Hitta ratt egenskaper/attityd
Kostnad for att ha anstéllda 23% 33% 20% 11% [34 7%

Hitta ratt utbildningsbakgrund 16% 33% 21% 13% 8% EA

Tidskréavande process 10% 34% 24% 14% 8% 11%
Konkurrens fran andra arbetsgivare
art att navigera i regelverk/arbetsgivaransvar
Féretagets geografiska placering

Brist pa bostader EA 10% 24% 20% 27% 15%
Saknar strategi fér kompetensforsérjining B33 12% 34% 19% 17% 16%

W Mycket stort m Ganska stort mVarkeneller  m Ganska litet W Mycket litet ~ mVetej

Bas: Samtliga foretag, n= 4 753

Vad som utger storst hinder samt hur stort hindret upplevs varierar en aning beroende pa exempelvis
foretagets storlek och om respondenten som svarat ar en kvinna eller en man. Exempelvis svarar
kvinnor i storre utstrickning att kostnaden for att ha anstéllda ar ett storre hinder 4n vad méin sva-
rar. For mindre foretag med mellan 1-4 anstillda upplevs hindret med att hitta ratt egenskap/attityd
samt hitta riatt erfarenhet mindre dn for foretag med fler anstiallda.

Det ér intressant och majligen forvanande i sig att mindre foretag har det lattare att hitta bade
erfarenhet och ritt egenskaper/attityd dn vad storre foretag har. Anledningen bakom kan vara att

de foretag som svarat pa undersokningen som har 1-4 anstéllda framst bedriver verksamhet inom
juridik, ekonomi, vetenskap och teknik. Denna bransch efterfragar i ligre utstrickning en utbild-
ningsbakgrund som ar svar att finna, i jamférelse med exempelvis gymnasial yrkesutbildning som dr
bade eftertraktad och underdimensionerad.

Nar vi fragat respondenterna i 6ppna svar vad som skulle underlitta for dem att biattre lyckas med
deras rekryteringar, visar sig tydliga monster. Det finns en klar oro for kostnader, kompetensbristen
i stort och behovet av att hitta ritt personer med ratt instillning och attityd. En del féretagare ser
utbildning som en viktig del av I6sningen, medan andra fokuserar pa att forenkla regelverket och
minska kostnaderna for att anstélla. Bostadsfragan och tillgang till 1amplig arbetskraft dr ocksa
faktorer som namns. Sammantaget dr uppfattningen att det inte finns ett svar pa vad som skulle
underlitta for dem, utan snarare en helhetssyn och en rad olika typer av atgarder for att méta dessa
utmaningar.
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2.4 Rekryteringskanaler

De allra flesta foretagare uppger att egna kontakter och niatverk ar den bista och mest anvinda
rekryteringsvigen for att rekrytera medarbetare. S manga som 85 procent av de foretag som haft
nyrekryteringsbehov eller kompetensutvecklingsbehov gar den vigen vid rekrytering, medan endast
15 procent anvander sig av Arbetsformedlingens rekryteringstjinster.

Figur 8. Vilka rekryteringsvigar anvander ni nir ni férsoker rekrytera medarbetare? Ange samtliga
som ni anvander.

Arbetsformedlingens Platsbank I 2.5 %
Arbetsformedlingens rekryteringstjanster I 15 %
Sociala medier GGG 587

Egna kontakter/natverk I 85 %
Rekryteringsféretag I 24 7%
Bemanningsféretag nmmmmmm 12%
Spontanansékningar GGG 45 %

Egen webbplats GG 40 %
Samarbete med utbildningsanordnare I 12%
Annan rekryteringsvag I 5%
Ingen rekryteringsvag resulterade i rekrytering 0%

Vetej 11%
Bas: Foretag som haft ett rekryteringsbehov, n= 2 502

Av de som vinder sig till sina egna nitverk eller kontakter resulterar detta i en rekrytering i 68 pro-
cent av fallen. Diaremot ar det endast 5 procent av fallen som resulterar i en faktisk rekrytering fran
Arbetsformedlingens rekryteringstjinster.

Figur 9. Vilka rekryteringskanaler har resulterat i rekrytering?

Arbetsformedlingens Platsbank I 10%
Arbetsféormedlingens rekryteringstjanster s 5%
Sociala medier GGG 30%
Egna kontakter/natverk I 6.8 %
Rekryteringsforetag I 15%
Bemanningsforetag il 6%
Spontanansdkningar G 23 %
Egen webbplats I 15%
Samarbete med utbildningsanordnare N 6%
Annan rekryteringsvag M 4%
Ingen rekryteringsvag resulterade i rekrytering I 6%
Vetej m 2%

Bas: Foretag som haft ett rekryteringsbehov, n= 2 502

De laga resultat vad giller anvindningen av Arbetsformedlingens rekryteringstjanster och det d&nnu
lagre resultatet vad giller om tjinsterna i sig har resulterat i faktisk rekrytering r inte 6gonbryns-
hojande och avspeglar sig dven i det fortroende som vara foretagare har f6r myndigheten i den
aterkommande Myndighetsrankingen’. Arbetsformedlingen har under en 1ang tid kantats av utma-
ningar och myndigheten har inte fungerat sasom det dr tankt. Detta visar sig ocksa tydligt i rappor-
ten Mismatch som Foretagarna slappte under senhosten 20238 Med andra ord foljer denna under-
sOkning liknande monster som tidigare undersokningar vi genomfort med vara foretagare visat.

7 https://www.foretagarna.se/politik-paverkan/rapporter/2023/myndighetsranking-2023/
8 https://www.foretagarna.se/politik-paverkan/rapporter/2023/mismatch-arbetsformedlingen-och-svensk-arbetsmarknad/
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Figur 10. Hur stort fortroende har du for foljande myndigheter? Medelvirde (1 betyder mycket lagt
och 5 betyder mycket hogt).

m2023 m2021

4,0
’ 39
3,7
3.6 35 5, 35 3,5 35
! 33
2,9
2,7 2,7

2,2 2,2 2.1 s
I I I I 1’a

Bolagsverket Skatteverket SCB Transportstyrelsen Polisen Arbetsmiljoverket Forsakringskassan Arbetsformedlingen Migrationsverket

Bas: Samtliga foretag. Foretagare som svarat vet ej/vill ej uppge har exkluderats i betygsattningen.

2.5 Utbildningsnivaer

Vilken typ av utbildningsniva en potentiell anstélld har kan, men behover inte vara, viktigt. Respon-
denterna i undersokningen fick svara pa vilka utbildningsnivaer som foretagen framst efterfragar
vid rekrytering. Har utméarker sig gymnasial yrkesutbildning markant, dir niastan hilften av alla
foretagen svarar att det ar det som framst efterfragas. I debatten kring kompetensforsorjning lyfts
yrkeshogskolan och vikten av denna upp som en viktig pusselbit i att 10sa delar av kompetensbristen
i Sverige. Detta stimmer givetvis, och undersokningen visar @ven att var fjarde foretag efterfragar
sadan typ av utbildningsbakgrund vid rekrytering. Virt att notera ar dock att grundliggande, gym-
nasial yrkesutbildning, anda ar allra mest efterfragat av foretagen.

Figur 11. Vilka utbildningsnivaer efterfragar ert foretag fraimst vid rekrytering?

42%

25%
23%
19%
14%
12%
7%
—_—

Gymnasial Hogskole- Yrkeshogskole- Universitet/ Universitet/ Forskarutbildning Annat Inga sérskilda
yrkesutbildning férberedande utbildning Hogskola Hogskola utbildningskrav
gymnasieutbildning 1-3ar 4-5 ar

Bas: Samtliga foretag, n=4 753

Vad som diaremot dr alarmerande i denna kontext dr att alltfor fa ungdomar viljer gymnasial yrkes-
utbildning pa gymnasiet. En 6verhingande majoritet av eleverna viljer fortfarande de akademiska
utbildningarna, trots att yrkesutbildningarna numera aterigen ar hogskoleforberedande®. Valet av
gymnasial utbildning foljer med andra ord inte efterfragan pa arbetsmarknaden i den utstriackning
som behovs for att mota foretagens kompetensbehov.

9 https://www.skolverket.se/skolutveckling/statistik/fler-statistiknyheter/statistik/2023-11-02-preliminar-statistik-om-gymnasieskolans-elever
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2.6 Kompetensutveckling

Mer an halften av foretagen har haft behov av att nyrekrytera eller kompetensutveckla personal,
vilket pekar mot att manga av vara foretag bade vill och har ambitionen att i forlingningen vixa.
Eftersom det visar sig vara svart att hitta lamplig arbetskraft av olika anledningar, ser manga att en
del av 16sningen ar att investera i befintlig personal. I och med detta uppstar en betydande och vix-
ande efterfragan pa kompetensutveckling av olika slag. Daremot ar det fa smaforetag som vare sig
har tid eller pengar till att kompetensutveckla sig sjilva eller sin personal pa det traditionella sittet,
och resultatet kan manga ganger leda till att kompetensutveckling uteblir'’. I denna undersékning
visar det sig att var femte foretagare anser att de har behov av kompetensutveckling.

Figur 12. Har ditt foretag haft behov av att rekrytera ny eller kompetensutveckla befintlig personal
de senaste tolv manaderna?

Netto JA: 55%

Ja, kompetensutvecklingsbehov _ 19%

Vet ej 1%

Bas: Samtliga foretag, n=4 753

For att ytterligare belysa mojligheterna med kompetensutveckling, fick respondenterna svara pa
fragan om befintlig personal skulle kunna fylla kompetensbehovet i stiillet for att rekryterna ny
personal. Detta dels for att belysa kompetensutvecklingens majligheter, dels for att fa en bild av
foretagens syn pa och tilltro till kompetensutvecklingen effekter for foretaget.

Drygt 40 procent av respondenterna anger att deras befintliga Figur 13. Med ritt forutsatt-
personal skulle kunna ta sig an de arbetsuppgifter de soker ny ningar for kompetensutveckling,
personal till, med ritt forutsittningar for kompetensutveckling.  tror du att befintlig personal
Daremot svarar endast 19 procent inledningsvis i enkiiten att de  skulle kunna ta sig an de
har ett kompetensutvecklingsbehov. Det visar pa att det finns arbetsuppgifter som du soker ny
potential att hoja viljan, medvetenheten och synen pa mojlig- personal till?
heterna kring kompetensutveckling. Som tidigare nimnt sétter
bade tiden, kostnaden och relevant utbildning ofta kappar i
hjulen for foretag att kompetensutveckla antingen sig sjilva
eller sin personall!. Ej aktuellt
27%
Vad giller mén och kvinnor som driver foretag, dr det ingen
storre skillnad pa deras syn pa mojligheten till kompetensut-
veckling. 40 procent av minnen och 36 procent av kvinnorna
svarar ja pa fragan om ovan. Diaremot sKiljer sig svaren en aning
mer beroende pa bransch, dir exempelvis foretag inom vard
och omsorg och sociala tjinster svarar nej i hogre utstrackning
an andra branscher.

Bas: Samtliga foretag, n= 4 753

10 https://www.foretagarna.se/politik-paverkan/rapporter/2023/snacka-om-effekt-—kompetensutveckling/
11 https://www.foretagarna.se/politik-paverkan/rapporter/2021/vagar-till-kompetenslyft/
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2.7 Erfarenheten + attityden = sant

Vad ar da egentligen den viktigaste egenskapen, som ocksa dr svarast att hitta? Ovan har vi redovi-
sat vilka de storsta hindren ar vid rekrytering, men hur blir resultaten nir alla delar vigs samman?

De omraden som ar viktigast men ocksa svarast att hitta dr inringade uppe i det hogra hornet. Dessa
tva egenskaper — Bransch/yrkeserfarenhet samt Ritt attityd — utmérker sig genom att de dr gemen-
samma for alla branscher och oberoende av geografiskt lage.

Figur 14. Viktigaste egenskapen vid nyrekrytering samt hur svar den egenskapen ar att hitta och
anstilla. Andel foretagare som angett respektive egenskaper som den viktigaste (horisontell axel),
samt medelbetyg (skala 1-5) for hur svara respektive egenskap ar att fa tag pa (vertikal axel).

4,4 Bransch-/
yrkeserfarenhet
42 o FOrstaelse for foretagande/ :
! att driva foretag
40 e Arbetslivserfarenhet e Sjalvgaende Ratt attityd
£ Problemls forma T
Z 25 o Effektiv . roblemlosningsformaga
% e Férmaga att prioritera
% ® Noggrann e Ansvarstagande
a 36 e Ordningsam och metodisk
e Lojal mot féretaget
34
e Férmaga att lara nytt
32 e God samarbetsféormaga
3,0
0% 5% 10% 15% 20% 25%

Viktigaste egenskapen

Bas: Foretag med nyrekryteringsbehov, n= 2 190

Erfarenheten och attityden var dven tva av de tre storsta hindren (tillsammans med kostnaden for
att anstilla), vilket visar pa ett tydligt monster med en réd trad. Det dr med andra ord inte utbild-
ning som ar viktigast, &ven om det ocksa ir nagot som efterfragas. Erfarenheten ar relativt enkel att
mita. Attityden daremot ar mer av subjektiv karaktir och kan skilja sig en del mellan olika foretag
och den person som anstaller. Som tidigare nimnt menar respondenterna sammanfattningsvis att
begreppet "ritt attityd” innebir en samarbetsvillig person med hog arbetsmoral, som dr ansvarsta-
gande, socialt kompetent och 6dmjuk.

Figur 15. Vilka av f6ljande formagor och erfarenheter har ni efterfragat i samband med den senaste
eller kommande rekryteringen?

Ratt attityd 19%
Bransch-/yrkeserfarenhet 17% A
Sjélvgéende 10%
Ansvarstagande 8% .
God samarbetsformaga 6%
Problemlosningsformaga  m— 4% .
Arbetslivserfarenhet m————_ —— 49, .
Formaga att lara nytt  ee— 3% Viktigaste
Lojal mot foretaget n—————— 3% f(")rmégan/
Noggrann e 39 erfarenheten!
Ordningsam och metodisk — m— 3%
Effektiv  m— 2%
Forstaelse for foretagande/att driva foretag — mmm— 2%
Férmaga att prioritera == 1%
Inget av ovanstaende m 0%
Vetej m 2%
Ej aktuellt 14%

Bas: Samtliga foretag, n=4 753
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3. SLUTSATSER

Resultaten av denna undersokning bekraftar i mangt och mycket det som tidigare undersékningar
visat. Vigen framat kan alltsa inte vara mer av samma som vi gjort tidigare. Det behovs en omstart.
Det finns stora utmaningar for sma och medelstora foretag att hitta réitt kompetens och utmaning-
arna finns over hela landet, fran norr till séder. Vi ser samtidigt att var tredje foretag inte har kunnat
rekrytera under det senaste aret utifran det behov som funnits.

Ritt attityd ar fortfarande en av de viktigaste egenskaperna for foretagare som vill anstilla, samti-
digt ar detta svarast att finna. Det kan diskuteras huruvida utbildningen i Sverige har haft fel fokus,
da det uppenbarligen verkar som att arbetsgivarna, trots att de allra flesta gar ca 15 ar i skolan, inte
lyckas hitta personer med ritt attityd. Det tyder pa en brist mellan arbetslivet och utbildningen och
dr i sammanhanget bade alarmerande och allvarligt. Didremot, som tidigare namnt, dr detta ingen-
ting nytt, vilket gor situationen an virre.

Har de anstillda generellt inte rétt attityd, stéiller aven detta hoga krav pa den enskilda foretagarens
ledarskap. Det ar av stor vikt att foretagaren ar sa pass trygg i sitt ledarskap och pa ett tydligt sétt
beskriver forvintningar, ansvar och ramar for den anstillde. Utan detta ar det svart for en person
som saknar ritt attityd att vara sjalvgaende och ta eget ansvar, nagot som undersékningen visar
ingar i att ha ritt attityd. Sammantaget kan det vara svart for foretagare att leda en person som
saknar ratt attityd. Detta inte for att personen i fraga inte kan lira sig, utan snarare for att det kriavs
tid och eftertanke for att leda en sadan person. Tid som inte alltid finns i mindre foretag déar perso-
nalchefen kanske dven ar VD, dgare och arbetar operativt i foretaget.

Vad géller utbildningsniva dr yrkesutbildning pa gymnasieniva fortsatt mest efterfragad bland fore-
tagarna, vilket ocksa visar pa att en gymnasieutbildning som grund ar nagon form av hygienfaktor
dven for vara foretagare i de allra flesta fallen. Daremot ar det alldeles for fa personer som véljer att
lasa en gymnasial yrkesutbildning i forhallande till hur stor efterfragan pa den typen av arbetskraft
som finns.

Det finns en stor potential i de nyanlinda personer som kommer till Sverige att bli en viktig nyckel

i att I6sa delar av kompetensbristen som rader. Hir dr det dock av stor vikt att flertalet instanser
fungerar pa ett tillfredsstillande sitt som exempelvis spraktriningen/SFI och Arbetsformedlingens
matchning och utbildning. Vad som diremot blir djupt problematiskt, speciellt i den situation som nu
rader med hog kompetensbrist, dr det forhéjda forsorjningskravet. Detta krav forsvarar for arbets-
kraftsinvandring, som ar nagot som Sverige och svenska sma och medelstora foretag ar helt bero-
ende av och som dr helt avgorande for svensk kompetensforsorjning.

Matchningsproblematiken, det vill siga att arbetsgivare och tillginglig arbetskraft inte finner varan-
dra, ar nagot som givetvis forsvarar kompetensforsorjningen. Samtidigt visar var undersokning att
egna kontakter/nitverk ar den rekryteringskanal som overlagset flest ganger resulterat i rekrytering.
Det ér givetvis bra att de lyckas finna arbetskraft nagonstans, diaremot kan tankas att urvalet blir
bade begriansat och snévt. En forklaring till varfor egna kontakter och néitverk anviands i sa pass stor
utstrickning som det gor kan vara tilliten till den anstéllda.

Rekryterar du fran egna nitverk kan du formodligen i hogre utstriackning lita pa att personen i fraga
gor ett bra jobb i och med att du férmodligen kidnner till dennes styrkor och svagheter redan fran
borjan. For manga foretagare éar rekrytering generellt ett kritiskt moment da du ska lata en annan
person ta del av och utveckla nagot som kan vara ditt livsverk. Det blir helt enkelt kénsligt vem man
anstaller. Samtidigt ar det svart att fanga upp dessa typer av rekryteringar i allmén statistik vilket
leder till att exempelvis Arbetsformedlingen, som bevisligen redan har bekymmer, far ett missvis-
ande underlag av vilka typer av kompetensbehov som faktiskt efterfragas hos féretagen.
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Bransch- och yrkeserfarenhet lyfts upp som en av de allra viktigaste egenskaperna och i och med
det kravs givetvis att naringslivets behov maste tas i beaktande vid planering och dimensionering av
utbildning. Det finns dock flera utmaningar med detta och en av de frimsta utmaningarna ar att oka
yrkens och yrkesutbildningars attraktivitet, vilket inte ar en latt uppgift.

Oavsett hur manga och bra utbildningar som har en stark koppling till niringslivets behov, krivs
danda i slutindan att studerande viljer att ga utbildningen. Om utbildningen eller yrket av nagon
anledning inte &dr attraktivt nog, kommer det viljas bort, trots att det finns stor efterfragan pa
arbetskraft i dessa yrken. Att fa fler bade ungdomar och vuxna att véilja yrkesutbildningar maste déar-
for vara hogt upp pa vara politikers prioriteringslista.
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4. POLICYFORSLAG

Vi vill genom denna rapport lyfta de kompetensbehov, kompetensbrister och hinder for rekryte-

ring som foretagen upplever ar efter ar. Vi har genomgaende sett att utmaningarna ar manga och
utbredda. Vi har dven hort detta manga ganger forut. Av den anledningen vill vi inte fastna i problem-
formuleringen utan fokusera pa konkreta forslag pa losningar.

Vi har valt att dela upp forslagen pa nationell och lokal niva, for att pa bista sétt kunna tillhanda-
halla sa niara och praktiska forslag som mojligt som dven dr mojliga att faktiskt genomfora. Forsla-
gen riktar sig till politiken och politiker pa nationell respektive lokal niva.

For att konkretisera och konsekvent rama in férslagen, har vi valt att utga fran de tre storsta hindren
som foretag upplever vid rekrytering dvs att Hitta ratt erfarenhet, Hitta rdtt egenskaper/attityd
samt Kostnaden for att anstdlla. Detta da hindren avspeglas bade nationellt och lokalt, samt att
hindren inte skiljer sig sedan var senaste mitning 2016.

HINDER LOKALT NATIONELLT

Ratt erfarenhet Samverkansavtal mellan skolor och Obligatorisk APL pa samtliga

lokala foretag gymnasieprogram
Ratt egenskaper/attityd UF-féretag Enreformerad arbetsformedling
Kostnad for att ha anstéllda Feriejobb hos smaforetag Sankta arbetsgivaravgifter

4.1 Ratt erfarenhet

4.1.1 LOKALT

Samverkansavtal mellan skolor och lokala féretag

7 av 10 foretag uppger att hitta rdtt erfarenhet ar ett hinder for deras rekrytering. Det handlar alltsa
inte om att foretagen i forsta hand vill se ritt typ av utbildning hos sina kandidater, utan det ar desto
viktigare att de har tidigare erfarenhet. Erfarenheten verkar med andra ord vara mer angeliaget an
utbildning. For att foretagen ska kunna hitta 1amplig arbetskraft som har ritt typ av erfarenhet som
efterfragas, kriavs dock att erfarenheten byggs upp redan fran tidig alder i form av PRAO (praktisk
arbetslivsorientering) eller APL (arbetsplatsforlagt larande). Detta dels for att vicka intresset for

ett visst yrke i ung alder, dels for att denna typ av erfarenhet manga ganger kan ricka som krav for
vissa arbetsgivare, speciellt vad giller APL pa gymnasial niva.

PRAO i grundskolan och APL i gymnasiet ar satt for elever i tidig alder att fa testa pa ett yrke i prak-
tiken, ute pa en eller flera olika arbetsplatser. Daremot kan det manga ganger vara svart for foretag
som efterfragar PRAO/APL-elever att etablera en relation med skolorna pa orten, likvil som det kan
vara svart for skolpersonalen att hitta foretag som faktiskt efterfragar dessa elever. Férutom att
matchningsproblematiken ar ett faktum kan det dven vara svart att etablera en langsiktig relation,
da praktikplatser bade pa grundskole- och gymnasieniva kan vara personberoende. Det hor inte till
ovanligheten att exempelvis en specifik SYV (studie- och yrkesviigledare) pa en skola, eller en fore-
tagsledare i ett foretag, ar lanken som gor PRAO/APL genomforbart. Darfor ar ett av forslagen till
lokala politiker att uppmuntra lokala féretag och skolor att skriva samverkansavtal mellan varandra
som stricker sig 6ver en lingre period. Med fordel skrivs avtal med den lokala smaforetagaren for
att i ett tidigt stadie visa pa de sma- och medelstora foretagens behov av arbetskraft. Genom att
skriva mer langsiktiga samverkansavtal blir det enklare att sikra praktikplatser for studenterna pa
skolorna, samtidigt som foretagen i fraga kan planera sin verksamhet utefter dessa praktikperioder.
Det dr dock av vikt att samverkansavtalen dr utformade pa ett sitt som gynnar bade foretagen och
skolorna. En idé kan dven for lokalpolitiker vara att hjalpa till att underlitta for foretag och skolor
genom att publicera standardiserade exempelavtal paA kommunens hemsida som enkelt kan anvin-
das av foretagen och skolorna. Det dr samtidigt av vikt att kommunen och de fristaende huvudmén-
nen tar ett helhetsansvar for en fungerande foretagspraktik.
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Vi vet att alldeles for fa personer idag valjer att lisa en yrkesutbildning, bade gymnasial och efter-
gymnasial utbildning, trots att det dr detta som efterfragas av foretagen. Det dr ett bekymmer som
drabbar hela Sverige och det behovs ett perspektivskifte vad géller synen pa utbildning och vad
utbildningssystemet faktiskt ska bidra till. Samtidigt kréavs en attitydforandring vad giller synen
pa yrkesutbildning och de jobb som efterfragas pa arbetsmarknaden. Det kan mgjligen forklaras
genom en typ av 6vertro pa akademisk utbildning, utan att fér den delen analysera vad som faktiskt
efterfragas pa arbetsmarknaden. Samtidigt kan det antas att det rader en stor missuppfattning

om att yrkesarbeten bade ar tunga, slitiga och daligt betalda. Sa ar inte fallet, och denna missupp-
fattning kan mycket vil leda till att farre personer viljer att ga en yrkesutbildning. Genom PRAO
och APL kan dessa myter mojligen slas hal pa, vilket skulle kunna gora stor skillnad fér Sveriges
kompetensforsorjning.

Att bygga upp erfarenhet i form av PRAO eller APL i tidig alder kan ocksa bidra till att férdndra och
forbattra egenskaperna och attityderna hos personer. Mer om detta nedan.

4.1.2 NATIONELLT

Obligatorisk APL pa samtliga gymnasieprogram

Precis som beskrivet ovan dar APL gynnsamma sétt for unga att fa erfarenhet fran ett yrke i tidig
alder som de inte har nagon erfarenhet sedan innan. Samtidigt kan detta bidra till att fler far upp
ogonen for yrken som det rader brist pa arbetskraft inom. APL dr med andra ord ett viktigt verktyg
for den fortsatta kompetensforsorjningen och kompetensutvecklingen.

I dagsliget ar APL inte obligatoriskt pa samtliga gymnasieprogram, utan endast pa yrkesprogram-
men. Vad som kan bli problematiskt hir ar att elever som laser ett hogskoleféorberedande, mer akade-
miskt program, inte blir lika forberedda for arbetslivet som de elever som laser yrkesprogrammen.

Erfarenhet ar svart att fa till sig genom enbart teori, och praktik i form av APL bor darfor vara ett
obligatoriskt inslag dven pa samtliga hogskoleforberedande program. Med fordel gors praktiken pa
det lokala smaforetaget pa orten, i enighet med det forslag som ges ovan.

4.2 Ratt egenskaper/attityd

4.2.1 LOKALT

UF-féretag

Ung Foretagsamhet dr en organisation som hjilper och stéttar ungdomar att starta och driva
foretag. Var tredje elev som idag gar ut gymnasiet har drivit ett UF-foretag och totalt har 6ver en
halv miljon gymnasielever hittills drivit ett UF-foretag. UF finns dven pa hélften av alla Sveriges
grundskolor.

For att forandra egenskaper och attityder till att avspegla det som arbetsgivarna efterfragar — per-
soner som har hog arbetsmoral, ir ansvarstagande, sjilvgaende och samtidigt socialt kompetenta

— kravs att ungdomar i tidig alder far lara sig detta i praktiken. Genom att starta ett UF-féretag okar
de unga sitt sjalvfortroende i foretagande, sin forstaelse for hur samhéllet fungerar och de utvecklar
entreprendriella formagor som att samarbeta, ta ansvar och 16sa problem. Allt detta dr egenskaper
som arbetsgivarna efterfragar men tycker att de har svart att finna. Forskning visar samtidigt att

de elever som drivit UF-foretag har béttre mojligheter efter skoltiden — de far oftare jobb, har farre
arbetsloshetsdagar och startar oftare egna foretag'?.

UF-foretag ar med andra ord nagot som fler lokala politiker bor lyfta som ett viktigt inslag i under-
visningen i skolan. Det ar sdllan mojligt att fa sa pass konkret och praktisk erfarenhet av fore-
tagande som att fa mojligheten att i ung alder starta ett eget UF-foretag. Det dr dessutom flertal
UF-foretag som gar fran UF till AB, nagot som gynnar hela samhillet. Eftersom organisationen finns
paregional niva i hela Sverige ar det aven bade enkelt och praktiskt for lokala politiker att etablera
kontakt med det lokala UF-kontoret och bjuda in och radfraga dessa infor aktiviteter och beslut som
ror ungas foretagande i stort.

12 https://ungforetagsamhet.se/vara-resultat
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I det lingre och dan mer framatblickande perspektivet finns det dock ingen anledning for UF-foreta-
gande att stanna vid gymnasial utbildning. Aven p& hogskoleniva vore det en god idé att inkluderade
UF-foretagande som en del av utbildningen. Detta da den entreprendriella attityden, som féretagen
menar ar sa pass viktigt vid anstillning, behover spridas langt upp i aldrarna och inte endast stanna
vid gymnasial niva.

4.2.2 NATIONELLT

En reformerad arbetsférmedling

Det dr onekligen sa att foretagen bokstavligen skriker efter arbetskraft. Samtidigt ar arbetsloshe-
ten, det vill siga andelen av arbetskraften som saknar jobb, pa relativt hoga nivaer och fortsitter

att svagt stiga i Sverigel3. Ovriga Europa visar pa en minskning av arbetslosheten, medan Sveriges
arbetsloshet dr en av de hogsta i Europa. Dessa dystra siffror dr ett bevis pa att det 4r nagot som inte
fungerar.

Konjunkturradets senaste rapport! visar att personer i Sverige som med anledning av arbetsmark-
nadens stindiga omvandling behover stidlla om och byta jobb generellt sett klarar sig bra, forut-

satt att de 4r hogutbildade. Men det finns grupper som inte klarar omstéllningen lika bra. De som
drabbats hardast ar dldre och lagutbildade personer i glesbygd som férlorar jobb inom tillverknings-
industrin. Har pekar forfattarna for rapporten pa Arbetsférmedlingens arbete och att de behover
finnas pa plats dven i landsbygdskommuner. Dessvirre ser vi tvirtom att myndighetens nirvaro pa
landsbygden minskar arligen.

Arbetsformedlingens uppdrag dr kort och gott att se till att manniskor kommer i arbete. Onekligen
finns det bade jobb att erbjuda ute hos foretagen och arbetslosa som saknar jobb eller tvingas att av
olika anledningar stélla om och byta jobb. Myndigheten klarar inte sitt uppdrag pa det sitt som det
ar tankt och har svart att genomféra de arbetsmarknadspolitiska atgarder som kravs for att atgiarda
kompetensbristen och arbetslosheten. Samtidigt ser vi att budgeten och anslagen till myndigheten
standigt 6kar, medan resultaten uppenbarligen lyser med sin franvaro.

Arbetsformedlingen bor darfor reformeras i grunden. De maste i forsta hand ta hidnsyn till de

sma- och medelstora foretagens kompetensbehov och bli bade bittre och effektivare pa att matcha
arbetssokande med arbetsgivare. For att detta ska vara mojligt krivs att de anstillda pa Arbetsfor-
medlingen forses med kunskap och forstaelse for de sma- och medelstora féretagens bade férutsétt-
ningar och kompetensbehov. Detta kan ske genom exempelvis regionala kompetensrad dir represen-
tanter fran sma och medelstora arbetsgivare finns representerade for att lyfta deras behov av bade

arbetskraft och utbildningar.

4.3 Kostnad for att ha anstallda

4.3.1 LOKALT

Feriejobb hos smaféretag

Kommuner runt om i landet kan ibland erbjuda ungdomar subventionerade feriejobb, frimst under
sommarhalvaret da de flesta ungdomar dr lediga och bade kan och vill arbeta under en léingre
period. Ett jobb under ett lov, feriejobb, ir manga ganger ett bra sétt for en ungdom att komma in pa
arbetsmarknaden, testa pa ett yrke och samtidigt tjina in lite extra pengar. Omvint dr detta aven ett
bra sétt for en arbetsgivare att lata en icke-ordinarie person hantera de arbetsuppgifter som behover
utforas under en period da ordinarie personal har ritt till sammanhingd semester.

Vi talar alltsa kort och gott om en win-win situation. Detta dock forutsatt att alla arbetsgivare i en
kommun far vara med och bidra pa samma spelplan.

13 https://www.ekonomifakta.se/Fakta/Arbetsmarknad/Arbetsloshet/Arbetsloshet/
14 https://snsse.cdn.triggerfish.cloud/uploads/2023/01/sns-konjunkturradsrapport-2023.pdf
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Idag ser vi dessvirre flertalet kommuner som erbjuder ungdomar subventionerade feriejobb inom
enbart den egna kommunala verksamheten. Det privata niringslivet exkluderas darmed och
begransningen i sig visar pa den bristande insikt och kunskap hos lokala politiker om niringslivets
mojligheter och potential med dess breda utbud. Givetvis bor och ska féretagen dven inkluderas i
detta erbjudande till medborgarna. Det dr inte bara bra for foretagaren i fraga utan aven for ung-
domarna som bade far ett bredare utbud och ddrmed en bredare mojlighet till framtida anstéillning
och potentiell yrkesbana. Det kan dven 6ppna 6gonen for foretagsamhet och eget foretagande hos
ungdomar i en tidig alder.

En uppmaning till lokalpolitiker ar darfor att inte stinga dorren till den privata sektorn utan istallet
inkludera den for att erbjuda medborgarna storre valmojligheter och utbud pa arbetsmarknaden.

4.3.2 NATIONELLT

Sankt arbetsgivaravgift

Mer an halften av alla féretagare svarar att kostnaden for att anstilla ar ett av de storsta hindren vid
rekrytering. Detta ir inte bara forodande for den enskilda foretagen, utan likasa for “Sverige AB”.
Om foretagen inte har rad att anstélla, kommer detta inte enbart leda till att foretagen inte kan vixa,
utan dven till hogre arbetsloshet och mindre skatteintikter.

For att rada bot pa detta krivs att arbetsgivaravgifterna sianks, da denna utgor en betydande del av
den totala kostnaden for att anstélla. Idag ligger avgiften som standard pa 31,42 procent av den brut-
tolon och formansviarden som arbetsgivare betalar ut. Det ar betydligt hogre dn andra jamforbara
EU-ldnder. Arbetsgivaravgiften ségs finansiera flera olika socialforsdkringssystem. En tredjedel av
avgiften utgors diaremot av den sa kallade allminna l6neavgiften. Denna avgift ar en ren skatt, som
inte ar kopplad till eller finansierar nagra formaner i socialforsikringssystemet. Ligger man dér till
overfinansieringen av trygghetssystemet dr andelen ren skatt ndrmare hilften.

For att foretag ska ha rad att anstélla och dirmed viaxa kravs att den allminna loneavgiften mins-
kas gradvis. Pa detta sétt kan det bli mer mojligt for foretag att anstélla, och samtidigt planera infor
kommande rekryteringar med gradvisa fortsatta sainkningar av avgiften. Ett annat sitt att sinka
arbetsgivaravgiften mer specifikt for mindre foretag ar att utoka den nedsittning som finns fér deras
forsta anstillda (det sa kallade viaxa-stodet) till att omfatta fler anstillda, exempelvis de forsta fem.

Som beskrivet tidigare har kostnaden for att anstilla varit ett av de frimsta hindren fér rekrytering

under manga ars tid. Det dr darfér hog tid nu for nationella politiker att pa allvar genomfora reformer
som framjar Sveriges kompetensforsorjning langsiktigt.
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OM UNDERSOKNINGEN

Undersokningen omfattar smaforetag med 1-49 anstillda

Bolagsformer: aktiebolag, handelsbolag och kommanditbolag
Undersokningsperiod: 30 oktober till 22 november 2023

Totalt 4 753 foretagare svarade pa undersokningen (svarsfrekvens 22%). Undersokningen genom-
férdes med en webbenkét till 25 801 medlemmar i Féretagarna.

Undersokningen har genomforts av Novus pa uppdrag av Foretagarna (alla har svarat anonymt).

Medlemsbasen visade en god 6verenstammelse med malpopulationen, vilket innebar att resultaten
fran undersokningen representerar smaforetagen i Sverige.

Novus har ocksa gjort en profilkontroll for att jamfora urvalsprofilen med profilen pa de som har
svarat pa undersokningen. Detta for att sdkerstélla att ingen enskild undergrupp ar mycket 6ver-
eller underrepresenterat. Profilkontrollen visar att det finns en liten 6vervikt i de 6vre aldersgrupper
(50+) och bland médnnen, men inget som paverkar resultaten. Resultaten redovisas darfér med
oviktad bas.

Figur 16. Hur manga rekryteringar har du sjilv varit involverad i under de senaste tva aren?

3 av 4 foretagare i
33% undersékningen har
sjalva rekryterat senaste

tva aren. Resultaten

visar faktisk erfarenhet
229 fran rekryteringar, inte

allmant tyckande.

14%
13%

11%

7%

Ingen 1 2-3 4-5 Fler an 5 Vet ej/ej aktuellt

Bas: Samtliga foretag, n=4 753

Lansresultaten presenteras i Bilaga 1.
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BILAGA 1

Lansresultat

Att lyckas tillfora ratt kompetens ir en utmaning som finns i hela landet, liksom behovet av att
rekrytera. Genomgaende i rapporten har presentationen framst varit pa nationell niva, men det finns
en del variationer pa linsniva.

I snitt har var tredje foretag som forsokt rekrytera det senaste tolv manaderna inte lyckats tillféra
den kompetens de eftersokt. Foéretagen i Givleborg och Ostergotlands lin har lyckats bist, déiir hela
82-85 procent av foretagen delvis eller fullt ut lyckats. I andra dnden ligger Uppsala, Vistmanlands
och Visternorrlands lan, som inte lyckats pa samma satt. I dessa lian har de lyckats tillféra den kom-
petens de efterfragat i 67-69 procent av fallen.

Figur 17. Har ni lyckats tillféra den kompetens ni behovt de senaste tolv manaderna?
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Bas: Foretag som haft behov av att rekrytera ny eller kompetensutveckla befintlig personal, n= 2 584

Det tidigare behovet och det kommande behovet av rekrytering varierar 4ven nagot mellan linen.
Gemensamt for samtliga éar att behovet varit storre de senaste tolv manaderna an vad de prognosti-
serar att det kommer att vara de kommande tolv manaderna.

Figur 18. Andel foretag med nyrekryteringsbehov, per lan

mKommande 12 manader ~ m Senaste 12 manader

Norrbottens 1 | s 509
Kronobergs 12 | . e 547
Vasterbottens 1 | L e 499
Dalarnas L | 0 e 49%
V- gétalands L | e 48%
Uppsala 14 | 0. s 47%
Stockholms 1an |0 e 439
Vastrnanlands 1 |1 8 s 439
Skéane 1 |2 s 47%
Orebro L | e e 437
Vasternomlands 1an | s 24%
Sverige total | e 469
Hallands Lan | 2 s 4%
Ostergotlands 1 | e 18%
S6dermanlands 15 | — 457
Blekinge 1 | —— 17%
Varmiands L e 1%
Jarmtlands Lan | D s 39%
Gévleborgs |an | L e— 42%
Kalmar 1an | 1% 47%
J6mkapings Lan | s 429

Bas: Samtliga foretag, n= 4 753
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De 14n som prognostiserar att de har storst rekryteringsbehov de kommande tolv manaderna, ar
ocksa de 1an som haft svarast att lyckas med sina rekryteringar det senaste aret. Den prickade linjen
visar snittet i riket.

Det nedre filtet till hoger visar pa de lin som haft svarast att hitta ratt kompetens och som samtidigt
har ett stort behov av att rekrytera det kommande aret. Formodligen ar det de tidigare rekrytering-
arna som inte lyckats som kvarstar som ett behov d&ven kommande ar.

Det 6vre faltet till hoger visar i stillet de 1an som ocksa prognostiserar att de kommer ha ett stort
rekryteringsbehov under de kommande tolv méanaderna, men med den stora skillnaden att de tidi-
gare lyckats vil med att rekrytera. Tillvixten i dessa lin kan antas vara relativt hog, varfor foreta-
gen bade har rekryterat och kommer att fortsitta gora det kommande tolv manader. Diaremot ér det
svart att veta om just dessa lan haft ett annu storre behov dn vad de lyckats med och det dr darfor
kommande behov ar fortsatt hogt.

For lanen som ligger till vianster i grafen dr rekryteringsbehovet langre dn for 6vriga lan i riket. De
foretag i nedre vinstra rutan har i och med detta formodligen en forvantad lagre tillvaxttakt. I den
ovre vinstra rutan har foretagen i lanen lyckats relativt vil med rekryteringen de foregaende tolv
manaderna, men prognostiserar ett mindre behov av att rekrytera det kommande aret.

Figur 19. Regioner med storst rekryteringsbehov framat har haft svarare att lyckas med
rekrytering.
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85% Gavleborgs lan
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80%
Stockholms lan
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Andel féretag som lyckats rekrytera
3
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Jonkopings lan Hallands 151& ........................................
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°
. Uppsala lan
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27% 29% 31% 33% 35% 37% 39% 41% 43% 45%

Andel féretag med rekryteringsbehov kommande aret

Bas: Samtliga foretag, n= 4 753

Nedan foljer de 6vergripande resultaten per lin, vilka presenteras i bokstavsordning. For respektive
lan visas andelen som behovt rekrytera de senaste tolv manaderna, hur stor andel som lyckats till-
fora ratt kompetens, hur stor andel som kommer behova rekryteras kommande tolv manaderna samt
vilka olika hinder varje 1in upplever kopplat till rekrytering. Gotlands lian hade for fa respondenter
for att egentligen kunna gora en jimforelse med de andra lanen. Daremot foljer Gotland resterande
lan vad géller trender, med samma hinder i topp. Av den anledningen viljer vi 4nda att presentera
Gotlands hinder for rekrytering, men det ar av vikt att ha detta i beaktande.
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1. Blekinge lan

Rekryteringsbehov de senaste tolv manaderna: 47 procent
Lyckats tillfora riatt kompetens: 79 procent
Rekryteringsbehov de kommande tolv manaderna: 35 procent

Figur 20. Hur stort hinder upplever du att foljande aspekter utgor generellt i samband med att ni pa
ert foretag rekryterar?

B Mycket stort mGanska stort B Varkeneller mGanska litet mMycketlitet ®Vetej

Hitta ratt erfarenhet
Hitta ratt egenskaper/attityd
Kostnad fér att ha anstéllda
Hitta ratt utbildningsbakgrund 15% 37% 30% 7% 6% 6%
Tidskravande process 13% 27% 36% 10% 8% | 6%
Konkurrens fran andra arbetsgivare
Svart att navigera i regelverk/arbetsgivaransvar
Foretagets geografiska placering [E¥A 18% 36% 17% 17% 8%
Saknar strategi for kompetensforsérjning  KZETA 37% 25% 12% 12%
Brist pa bostader FANETFA 35% 17% 25% 12%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Bas: Samtliga foretag i linet, n= 89

2. Dalarnas lan

Rekryteringsbehov de senaste tolv manaderna: 49 procent
Lyckats tillfora riatt kompetens: 70 procent
Rekryteringsbehov de kommande tolv manaderna: 40 procent

Figur 21. Hur stort hinder upplever du att foljande aspekter utgor generellt i samband med att ni pa
ert foretag rekryterar?

B Mycket stort mGanska stort mVarken eller mGanska litet mMycketlitet mVetej

Hitta rétt erfarenhet
Hitta rétt egenskaper/attityd
Kostnad fér att ha anstéllda
Hitta ratt utbildningsbakgrund
Tidskravande process
Féretagets geografiska placering
Konkurrens fran andra arbetsgivare
Svart att navigera i regelverk/arbetsgivaransvar
Brist pa bostader HFA 12% 31% 18% 22% 11%
Saknar strategi for kompetensforsorjining  FEEFA 34% 22% 14% 16%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Bas: Samtliga foretag i lanet, n= 232



3. Gotlands lan

Figur 22. Hur stort hinder upplever du att foljande aspekter utgor generellt i samband med att ni pa
ert foretag rekryterar?

mMycket stort mGanska stort mVarkeneller mGanska litet mMycket litet mVetej

Hitta ratt erfarenhet 25% 50% 8% 3% 8% 6%
Hitta ratt egenskaper/attityd
Hitta ratt utbildningsbakgrund 11% 44% 28% 6% 6% 6%
Kostnad for att ha anstallda
Tidskravande process [34 33% 19% 22% 17% 6%
éretagets geografiska placering  [BA 33% 25% 8% 28% 3%
Konkurrens frén andra arbetsgivare
Brist pa bostader 6% 22% 36% 11% 14% 11%
Svart att navigera i regelverk/arbetsgivaransvar - [E23 17% 39% 11% 22% 8%
Saknar strategi fér kompetensférsérining [ 14% 28% 25% 22% 8%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Bas: Samtliga foretag i linet, n= 36

4. Gavleborgs lan

Rekryteringsbehov de senaste tolv manaderna: 42 procent
Lyckats tillfora riatt kompetens: 84 procent
Rekryteringsbehov de kommande tolv manaderna: 31 procent

Figur 23. Hur stort hinder upplever du att féljande aspekter utgor generellt i samband med att ni pa
ert foretag rekryterar?

B Mycket stort mGanska stort ®Varken eller mGanska litet mMycketlitet ®Vetej

Hitta ratt erfarenhet

Hitta ratt egenskaper’attityd

Kostnad fér att ha anstallda

Hitta réatt utbildningsbakgrund
Tidskravande process [YA 36% 24% 10% 7% 15%

Konkurrens fran andra arbetsgivare

Svart att navigera i regelverk/arbetsgivaransvar

Saknar strategi for kompetensforsorjning
Brist pa bostader [k EERA 30% 20% 22% 14%

Foretagets geografiska placering VA 27% 26% 24% 12%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Bas: Samtliga foretag i lanet, n= 127



5. Hallands lan

Rekryteringsbehov de senaste tolv manaderna: 44 procent
Lyckats tillfora riatt kompetens: 73 procent
Rekryteringsbehov de kommande tolv manaderna: 37 procent

Figur 24. Hur stort hinder upplever du att féljande aspekter utgor generellt i samband med att ni pa
ert foretag rekryterar?

B Mycket stort mGanska stort mVarkeneller mGanska litet mMycketlitet mVetej

Hitta ratt erfarenhet
Hitta ratt egenskaper/attityd
Kostnad for att ha anstéllda 21% 37% 16% 11% 6% 9%
Hitta ratt utbildningsbakgrund 17% 29% 21% 16% 4% 12%
Tidskravande process
Konkurrens fran andra arbetsgivare
Svart att navigera i regelverk/arbetsgivaransvar
Saknar strategi for kompetensférsérjning
Brist pa bostader E¥A 11% 30% 20% 22% 14%
Foretagets geografiska placering FVA 27% 26% 24% 12%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Bas: Samtliga foretag i lanet, n= 214

6. Jamtlands lan

Rekryteringsbehov de senaste tolv manaderna: 39 procent
Lyckats tillfora riatt kompetens: 69 procent
Rekryteringsbehov de kommande tolv manaderna: 32 procent

Figur 25. Hur stort hinder upplever du att foljande aspekter utgor generellt i samband med att ni pa
ert foretag rekryterar?

B Mycket stort mGanska stort ®Varkeneller mGanska litet ®mMycketlitet mVetej

Hitta rétt erfarenhet
Kostnad fér att ha anstéllda
Hitta ratt egenskaper/attityd
Hitta ratt utbildningsbakgrund 14% 32% 15% 14% 10% 14%
Tidskravande process 7% 30% 24% 12% 11% 16%
Konkurrens fran andra arbetsgivare
Foretagets geografiska placering
Brist pa bostader
Svart att navigera i regelverk/arbetsgivaransvar &4 14% 28% 19% 17% 14%
Saknar strategi for kompetensforsérjning A4 12% 29% 14% 22% 20%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Bas: Samtliga foretag i lanet, n= 132



7. Jonkopings lan

Rekryteringsbehov de senaste tolv manaderna: 42 procent
Lyckats tillfora riatt kompetens: 75 procent
Rekryteringsbehov de kommande tolv manaderna: 31 procent

Figur 26. Hur stort hinder upplever du att féljande aspekter utgor generellt i samband med att ni pa
ert foretag rekryterar?

B Mycket stort mGanska stort mVarken eller mGanska litet mMycketlitet mVetej

Hitta ratt erfarenhet
Hitta ratt egenskaper/attityd 26% 43% 15% 4%2% 10%
Kostnad for att ha anstéllda 18% 37% 20% 14% 3% 8%
Hitta ratt utbildningsbakgrund
Tidskravande process
Konkurrens fran andra arbetsgivare
Svart att navigera i regelverk/arbetsgivaransvar
Foretagets geografiska placering [E¥4 16% 33% 18% 18% 10%
Saknar strategi for kompetensforsérjining 324 15% 35% 18% 13% 16%
Brist pa bostader EXANETIA 23% 25% 24% 14%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Bas: Samtliga foretag i linet, n= 163

8. Kalmar lan

Rekryteringsbehov de senaste tolv manaderna: 47 procent
Lyckats tillfora riatt kompetens: 75 procent
Rekryteringsbehov de kommande tolv manaderna: 31 procent

Figur 27. Hur stort hinder upplever du att féljande aspekter utgor generellt i samband med att ni pa
ert foretag rekryterar?

B Mycket stort mGanska stort B Varkeneller mGanska litet mMycketlitet ®Vetej

Hitta ratt erfarenhet
Hitta ratt egenskaper/attityd
Kostnad fér att ha anstéllda
Hitta ratt utbildningsbakgrund
Tidskravande process
Foretagets geografiska placering
Konkurrens fran andra arbetsgivare
Svart att navigera i regelverk/arbetsgivaransvar 54 22% 38% 16% 18% 3%
Saknar strategi for kompetensforsérjning k¥4 14% 39% 27% 15% 3%
Brist pa bostader FEYA 28% 27% 26% 9%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Bas: Samtliga foretag i lanet, n= 101



9. Kronobergs lan

Rekryteringsbehov de senaste tolv manaderna: 54 procent
Lyckats tillfora riatt kompetens: 70 procent
Rekryteringsbehov de kommande tolv manaderna: 42 procent

Figur 28. Hur stort hinder upplever du att féljande aspekter utgor generellt i samband med att ni pa
ert foretag rekryterar?

B Mycket stort mGanska stort mVarkeneller mGanska litet mMycketlitet mVetej

Hitta ratt erfarenhet 42% 34% 11% [ YAL VA
Hitta ratt egenskaper/attityd
Hitta ratt utbildningsbakgrund
Kostnad for att ha anstéllda
Tidskravande process
Konkurrens fran andra arbetsgivare
Svart att navigera i regelverk/arbetsgivaransvar
Foretagets geografiska placering
Brist pa bostader IEZANEAA 26% 25% 27% 10%
Saknar strategi for kompetensforsérjning  IEZANFA 45% 23% 12% 9%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Bas: Samtliga foretag i linet, n= 106

10. Norrbottens lan

Rekryteringsbehov de senaste tolv manaderna: 50 procent
Lyckats tillfora riatt kompetens: 76 procent
Rekryteringsbehov de kommande tolv manaderna: 43 procent

Figur 29. Hur stort hinder upplever du att foljande aspekter utgor generellt i samband med att ni pa
ert foretag rekryterar?

B Mycket stort mGanska stort ®Varkeneller mGanska litet mMycketlitet ®Vetej

Hitta rétt erfarenhet
Hitta ratt egenskaper/attityd
Hitta ratt utbildningsbakgrund
Foretagets geografiska placering 15% 30% 24% 12% 11% YA
Tidskravande process 9% 35% 28% 13% 5% 9%
Kostnad for att ha anstéllda 20% 24% 31% 13% 6% | 6%
Konkurrens fran andra arbetsgivare
Brist pa bostader
Svart att navigera i regelverk/arbetsgivaransvar [l3A4 17% 26% 23% 20% 8%
Saknar strategi for kompetensforsorjning ¥4 16% 39% 17% 16% 11%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Bas: Samtliga foretag i lanet, n= 166
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11. Skane lan

Rekryteringsbehov de senaste tolv manaderna: 47 procent
Lyckats tillfora riatt kompetens: 76 procent
Rekryteringsbehov de kommande tolv manaderna: 38 procent

Figur 30. Hur stort hinder upplever du att foljande aspekter utgor generellt i samband med att ni pa
ert foretag rekryterar?

B Mycket stort mGanska stort ®Varken eller mGanska litet mMycketlitet ®Vetej

Hitta rétt erfarenhet
Hitta ratt egenskaper/attityd
Kostnad fér att ha anstéllda
Hitta ratt utbildningsbakgrund 16% 30% 23% 14% 7% 10%
Tidskravande process 11% 31% 26% 13% 8% 12%
Konkurrens fran andra arbetsgivare [Il34 27% 29% 16% 12% 11%
Svart att navigera i regelverk/arbetsgivaransvar
Saknar strategi for kompetensforsorjning
Foretagets geografiska placering F/2ET¥A 24% 22% 33% 9%
Brist pa bostader VA 22% 18% 36% 17%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Bas: Samtliga foretag i linet, n= 542

12. Stockholms lan

Rekryteringsbehov de senaste tolv manaderna: 43 procent
Lyckats tillfora riatt kompetens: 77 procent
Rekryteringsbehov de kommande tolv manaderna: 39 procent

Figur 31. Hur stort hinder upplever du att foljande aspekter utgor generellt i samband med att ni pa
ert foretag rekryterar?

m Mycket stort mGanska stort mVarken eller mGanska litet ®Mycket litet mVetej

Hitta rétt egenskaper/attityd
Hitta rétt erfarenhet
Kostnad for att ha anstallda 26% 33% 18% 7% 7% 10%
Tidskravande process 12% 34% 20% 14% 9% 12%
Hitta ratt utbildningsbakgrund
Konkurrens fran andra arbetsgivare
Svart att navigera i regelverk/arbetsgivaransvar
Brist pa bostader A 11% 21% 16% 27% 17%
Foretagets geografiska placering 73K YA 19% 20% 36% 10%
Saknar strategi for kompetensforsorjning 2 EEVA 30% 19% FIVA 17%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Bas: Samtliga foretag i lanet, n= 870
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13. S6dermanlands lan

Rekryteringsbehov de senaste tolv manaderna: 48 procent
Lyckats tillfora riatt kompetens: 79 procent
Rekryteringsbehov de kommande tolv manaderna: 36 procent

Figur 32. Hur stort hinder upplever du att féljande aspekter utgor generellt i samband med att ni pa
ert foretag rekryterar?

B Mycket stort mGanska stort ®Varken eller mGanska litet mMycketlitet ®Vetej

Hitta ratt erfarenhet
Hitta rétt egenskaper/attityd
Hitta ratt utbildningsbakgrund
Kostnad fér att ha anstéllda
Tidskravande process
Konkurrens fran andra arbetsgivare 8% 25% 34% 16% 10% 8%
Svart att navigera i regelverk/arbetsgivaransvar [Il32A 17% 34% 18% 19% 6%
Foretagets geografiska placering ¥4 14% 37% 17% 23% 7%
Saknar strategi for kompetensforsérjining  PANEERA 36% 20% 16% 15%
Brist pa bostader EXANNIA 26% 16% 31% 15%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Bas: Samtliga foretag i linet, n= 140

14. Uppsala lan

Rekryteringsbehov de senaste tolv manaderna: 47 procent
Lyckats tillfora riatt kompetens: 67 procent
Rekryteringsbehov de kommande tolv manaderna: 39 procent

Figur 33. Hur stort hinder upplever du att foljande aspekter utgor generellt i samband med att ni pa
ert foretag rekryterar?

B Mycket stort mGanska stort mVarkeneller mGanska litet mMycketlitet mVetej

Hitta réatt erfarenhet 30% 46% 8% 5%2% 9%

Hitta ratt egenskaper/attityd 26% 44% 14% 6% 2% 8%
Kostnad fér att ha anstéllda
Tidskravande process
Hitta ratt utbildningsbakgrund

Konkurrens fran andra arbetsgivare 7% 29% 37% 10% 9% 8%

Svart att navigera i regelverk/arbetsgivaransvar 8% 15% 24% 26% 17% 11%
Foretagets geografiska placering

Brist pa bostader IFANNTYA 28% 19% 27% 12%
Saknar strategi for kompetensforsorjning  E52NEYA 42% 14% 15% 18%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Bas: Samtliga foretag i lanet, n= 113
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15. Vastra Gotalands lan

Rekryteringsbehov de senaste tolv manaderna: 48 procent
Lyckats tillfora riatt kompetens: 75 procent
Rekryteringsbehov de kommande tolv manaderna: 39 procent

Figur 34. Hur stort hinder upplever du att féljande aspekter utgor generellt i samband med att ni pa
ert foretag rekryterar?

B Mycket stort mGanska stort B Varkeneller mGanska litet mMycketlitet ®Vetej

Hitta ratt erfarenhet
Hitta rétt egenskaper/attityd
Kostnad fér att ha anstallda
Hitta ratt utbildningsbakgrund
Tidskravande process
Konkurrens fran andra arbetsgivare
Svart att navigera i regelverk/arbetsgivaransvar
Foretagets geografiska placering [E¥A 16% 23% 21% 25% 11%
Brist pa bostader EXANETFA 23% 20% 27% 16%
Saknar strategi for kompetensforsérjining  ZEEVA 34% 21% 16% 16%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Bas: Samtliga foretag i lanet, n= 885

16. Varmlands lan

Rekryteringsbehov de senaste tolv manaderna: 41 procent
Lyckats tillfora riatt kompetens: 81 procent
Rekryteringsbehov de kommande tolv manaderna: 33 procent

Figur 35. Hur stort hinder upplever du att féljande aspekter utgor generellt i samband med att ni pa
ert foretag rekryterar?

B Mycket stort mGanska stort ®Varken eller mGanska litet ®Mycketlitet ®Vetej

Hitta ratt erfarenhet 32% 37% 13% 6% 5% 7%
Hitta ratt egenskaper/attityd 19% 44% 11% 12% 5% 8%
Kostnad fér att ha anstallda
Hitta ratt utbildningsbakgrund
Tidskravande process
Svart att navigera i regelverk/arbetsgivaransvar [l&A 20% 33% 15% 16% 8%
Konkurrens fran andra arbetsgivare [lFA 20% 28% 28% 9% 9%
Foretagets geografiska placering 7% 17% 28% 24% 14% 9%
Saknar strategi for kompetensforsérjning  [E¥4 13% 35% 17% 14% 16%
Brist pa bostader ZEFA 18% 31% 26% 13%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Bas: Samtliga foretag i lanet, n= 98
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17. Vasterbottens lan

Rekryteringsbehov de senaste tolv manaderna: 49 procent
Lyckats tillfora riatt kompetens: 71 procent
Rekryteringsbehov de kommande tolv manaderna: 41 procent

Figur 36. Hur stort hinder upplever du att féljande aspekter utgor generellt i samband med att ni pa
ert foretag rekryterar?

m Mycket stort mGanska stort mVarken eller mGanska litet mMycket litet mVetej

Hitta réatt erfarenhet 35% 37% 13% 6% 2% 7%
Hitta ratt egenskaper/attityd
Kostnad fér att ha anstéllda
Hitta ratt utbildningsbakgrund
Konkurrens fran andra arbetsgivare
Tidskrévande process
Foretagets geografiska placering
Brist pa bostader
Svart att navigera i regelverk/arbetsgivaransvar [E¥A 17% 35% 17% 16% 10%
Saknar strategi for kompetensforsorjning ¥4 15% 34% 20% 15% 16%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Bas: Samtliga foretag i lanet, n= 147

18. Vasternorrlands lan

Rekryteringsbehov de senaste tolv manaderna: 44 procent
Lyckats tillfora riatt kompetens: 69 procent
Rekryteringsbehov de kommande tolv manaderna: 38 procent

Figur 37. Hur stort hinder upplever du att féljande aspekter utgor generellt i samband med att ni pa
ert foretag rekryterar?

B Mycket stort mGanska stort mVarkeneller mGanska litet mMycketlitet ®Vetej

Hitta rétt erfarenhet

Hitta ratt egenskaper/attityd

Kostnad fér att ha anstéllda

Hitta ratt utbildningsbakgrund

Tidskravande process

Konkurrens fran andra arbetsgivare
Svart att navigera i regelverk/arbetsgivaransvar 8% 21% 28% 17% 17% 8%
Foretagets geografiska placering l3A 17% 35% 13% 21% 8%

Saknar strategi for kompetensforsorjning  [E¥A 15% 30% 17% 18% 16%
Brist pa bostader ¥4 26% 22% 35% 12%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Bas: Samtliga foretag i lanet, n= 165
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19. Vastmanlands lan

Rekryteringsbehov de senaste tolv manaderna: 43 procent
Lyckats tillfora riatt kompetens: 69 procent
Rekryteringsbehov de kommande tolv manaderna: 38 procent

Figur 38. Hur stort hinder upplever du att féljande aspekter utgor generellt i samband med att ni pa
ert foretag rekryterar?

B Mycket stort mGanska stort ®Varken eller mGanska litet ®Mycketlitet ®Vetej

Hitta ratt erfarenhet
Hitta ratt egenskaper/attityd
Kostnad for att ha anstallda
Hitta ratt utbildningsbakgrund 14% 33% 26% 13% 7% 7%
Tidskravande process 12% 33% 28% 7% 9% 11%
Konkurrens fran andra arbetsgivare
Svart att navigera i regelverk/arbetsgivaransvar
Foretagets geografiska placering %A 19% 26% 17% 29% 7%
Saknar strategi for kompetensforsérjining  E¥A4 12% 31% 16% FIA 17%
Brist pa bostader EXANNYA 22% 25% 27% 13%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Bas: Samtliga foretag i linet, n= 138

20. Orebro lan

Rekryteringsbehov de senaste tolv manaderna: 48 procent
Lyckats tillfora riatt kompetens: 70 procent
Rekryteringsbehov de kommande tolv manaderna: 38 procent

Figur 39. Hur stort hinder upplever du att foljande aspekter utgor generellt i samband med att ni pa
ert foretag rekryterar?

B Mycket stort mGanska stort m®Varken eller mGanska litet mMycketlitet mVetej

Hitta rétt erfarenhet

Hitta rétt egenskaper’/attityd

Kostnad for att ha anstéllda

Hitta ratt utbildningsbakgrund
Tidskravande process 8% 35% 24% 16% 10% 8%
Konkurrens fran andra arbetsgivare 13% 24% 30% 15% 10% 8%

Svart att navigera i regelverk/arbetsgivaransvar

Saknar strategi for kompetensforsorjning
Foretagets geografiska placering A 11% 25% 29% 25% 7%
Brist pa bostader 10% 25% 26% 31% 8%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Bas: Samtliga foretag i lanet, n= 89
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21. Ostergétlands lan

Rekryteringsbehov de senaste tolv manaderna: 48 procent
Lyckats tillfora riatt kompetens: 82 procent
Rekryteringsbehov de kommande tolv manaderna: 37 procent

Figur 40. Hur stort hinder upplever du att foljande aspekter utgor generellt i samband med att ni pa
ert foretag rekryterar?

B Mycket stort mGanska stort mVarkeneller mGanska litet mMycketlitet ®mVetej

Hitta ratt erfarenhet
Hitta ratt egenskaper/attityd
Kostnad for att ha anstéllda 22% 35% 20% 11% 5% 9%
Hitta ratt utbildningsbakgrund 16% 34% 24% 12% 6% 9%
Tidskrévande process
Konkurrens fran andra arbetsgivare
Svart att navigera i regelverk/arbetsgivaransvar
Saknar strategi for kompetensforsérjning 4 14% 34% 19% 14% 18%
Foretagets geografiska placering YA 27% 29% 21% 12%
Brist pa bostader PAEFA 19% 24% 31% 19%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Bas: Samtliga foretag i lanet, n= 200
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