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Inledning

Sveriges valstind skapas av foretagsamma manniskor och konkurrenskraftiga
foretag. En forutsattning for att foretag ska kunna vixa, anstilla och bidra till
var gemensamma valfard ar att de hittar ratt kompetens. I takt med att kunskaps-
innehallet stiger i de varor och tjanster som produceras blir mojligheten att anstalla
och utveckla ratt medarbetare med den nyckelkompetens verksamheten behover
direkt avgorande. For att svenska foretag ska kunna hivda sig i en varld praglad
av globalisering, teknikutveckling och automatisering kriavs en kompetensforsorjning
i varldsklass. Detta dr en viktig framtidsfraga for Sverige.

Rekryteringsenkiten har sedan 1999 kartlagt kompetensbehovet bland Svenskt
Niringslivs medlemsforetag. Syftet dr att ge en bild av hur rekryteringssituationen
ser ut, hur tillgdngen pa kompetens upplevs och vilka konsekvenser rekryterings-
svarigheter far for det enskilda foretaget.

I allt vasentligt har Sverige en val fungerande arbetsmarknad som praglas av hog
sysselsdttning och ett hogt arbetskraftsdeltagande. Det finns emellertid betydande
utmaningar i form av en 6kande tudelning och en tilltagande arbetskraftsbrist.!
Bristen pd kompetens dr mer utbredd 4n p4 linge och minga foretag upplever idag
svarigheter att rekrytera de medarbetare som deras verksambheter ar i behov av.
Naturligtvis kan detta delvis harledas till att Sverige befinner sig i hogkonjunktur
— manga foretag vill anstilla och konkurrensen om den basta arbetskraften tilltar.
Kompetensbristen pé svensk arbetsmarknad ar dock inte bara en effekt av hog-
konjunkturen, utan beror pa grundliggande strukturella problem. Decennier av
politiskt beslutsfattande och utveckling pa arbetsmarknaden har bidragit till den
situation vi har idag. Trots att stora insatser genom aren satsats pa diverse kunskaps-
lyft, langre gymnasieskola, hogskolesystemets utbyggnad och Arbetsféormedlingen
fungerar arbetsmarknaden inte optimalt.?

For att forbattra kompetensforsorjningen kravs politisk forandring — ”business as
usual” forbattrar inte dagens lage. Utover riktade insatser pd utbildningsomradet
som tydligt svarar upp mot naringslivets behov kravs dven bredare reformer pa
arbetsmarknaden som stimulerar rorlighet och sanker trosklarna in. Standardsvaret
”fler utbildningsplatser” som ofta kommer fran politiskt hall ar inte rdtt vdg framat,
varken utifrdn foretagens eller den arbetsloses perspektiv. Foretagen har i framsta
hand inte svért att anstélla personer med ritt formell utbildning, utan det handlar
snarare om att hitta personer med ritt yrkeserfarenhet som kan anstillas till en
rimlig kostnad.

I Arbetsmarknadsekonomiska Radet (AER), ” Arbetsmarknadsekonomisk rapport — Tudelningarna pa arbetsmarknaden”,
2017

2 Ratio, "Kompetenspusslet — den viktigaste framtidsfrigan”, 2017
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Denna rapport bygger pa resultatet av den tionde upplagan av Svenskt Naringslivs
rekryteringsenkit. Urvalet dr Svenskt Naringslivs medlemsforetag som blivit slump-
missigt utvalda ur medlemsregistret. Urvalet dr stratifierat pd lan och foretagsstorlek.
Insamlingen genomfordes av Demoskop pd uppdrag av Svenskt Naringsliv frin den
6 november till den 15 december 2017 i form av en webbenkit samt kompletterande
telefonintervjuer. Totalt samlades 5 145 svar in via webbenkaten och 832 via telefon-
intervjuer. Den totala svarsfrekvensen uppgar till 31 procent. Resultatet dr nedbryt-
bart pa lan, foretagsstorlek och branschtillhorighet.

Svenskt Naringsliv vill rikta ett varmt tack till alla vira engagerade medlemsforetag
som tagit sig tid att svara pd enkiten!

Carina Lindfelt
Avdelningschef, Arbetsmarknad & Forhandlingsservice
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Sammanfattning

Fler foretag har forsokt att rekrytera

Rekryteringsenkatens resultat visar att 69 procent av foretagen forsokt att rekry-
tera medarbetare under de senaste sex manaderna. Detta innebir en 6kning med 11
procentenheter sedan rekryteringsenkiten senast genomfordes ar 2015. Vidare har
rekryteringsbehovet tilltagit inom samtliga branscher. Andelen foretag som forsokt
rekrytera medarbetare var allra hogst inom besoksniringen, IT& Telekomforetagen
samt delar av industrin. Geografiskt sett har rekryteringsbehovet 6kat i hela Sverige.
Storst andel foretag som forsokt att rekrytera fanns i Vastra Gotaland, Stockholm
och Skane lan.

Kompetensbristen blir alltmer utbredd

Resultatet visar att drygt vart fjarde rekryteringsférsok misslyckas. Detta dr en
okning jamfort med resultatet 4r 2015 dar ungefar vart femte rekryteringsforsok
misslyckades. Foretagen har de senaste sex manaderna i genomsnitt forsokt att rekry-
tera 7,5 medarbetare och lyckats rekrytera 5,5 medarbetare. Av de foretag som for-
sokt att rekrytera medarbetare under de senaste sex manaderna uppger 72 procent att
det varit ganska eller mycket svart. Detta ar en 6kning med 16 procentenheter sedan
2015. Kompetensbristen finns inom hela naringslivet. Allra svarast att rekrytera har
det varit for foretag inom sektorerna bygg och installation, transport samt industrin.

Rekryteringssvarigheter far allvarliga konsekvenser

Det ar tydligt utifrdn resultatet att rekryteringssvarigheter paverkar foretagens verk-
samhet och tillvixtforméga. Vart tredje foretag svarade att rekryteringssvarigheter
hindrat en planerad expansion. Dessutom angav 40 procent av foretagen att de fatt
minskad forsiljning eller tvingats tacka nej till order eller uppdrag till f6ljd av svarig-
heter att rekrytera medarbetare.

Attityd och engagemang ar viktigt vid rekrytering

Rekryteringsenkatens resultat bekriftar att foretagen lagger stor vikt vid personliga
egenskaper i samband med rekrytering. Utover svarigheten att hitta personer med ritt
yrkeserfarenhet var brist pd personer med ritt attityd och engagemang den vanligaste
orsaken till att foretagen haft svart att rekrytera. Den mest efterfrdgade utbildnings-
nivdn var gymnasieskolans yrkesprogram. Nistan hilften av foretagen som forsoke
att rekrytera har sokt personer med denna utbildningsbakgrund.

Sociala medier allt vanligare vid rekrytering

Sociala medier blir allt vanligare att anvanda vid rekrytering. I drets rekryterings-
enkit svarade hilften av foretagen att de anvint denna rekryteringsvig. Informella
kontakter dr emellertid fortsatt den mest anvinda rekryteringskanalen; 66 procent
av foretagen har svarat att de anvant denna rekryteringsvig. Detta ar dven den
rekryteringsvag som foretagen uppger har fungerat bast.



REKRYTERINGSENKATEN 2018

Hogkonjunktur driver efterfragan pa arbetskraft

Sverige befinner sig i hdgkonjunktur och ekonomin har fortsatt god tillvaxt. Trots att tillvaxt-
toppen i den har hégkonjunkturen passerats forvdantas BNP vaxa med 2,5 procent under 2018.3
BNP-mattet kan dock betraktas som en bristfallig indikator pa hur Sveriges valstand utvecklas.
Manga andra faktorer spelar ocksa in i vdlstandsutvecklingen, bl.a. befolkningsutvecklingen. Ett
mer relevant matt ar darfor att istdllet studera BNP per capita. Under senare ar har Sverige haft
en hog befolkningstillvaxt till féljd av hog flyktinginvandring, nagot som ocksa paverkar BNP-
tillvaxten per capita. Detta matt ger en dystrare bild av vélstandsutvecklingen. BNP per capita
utvecklas betydligt svagare och ligger under det historiska genomsnittet. Med andra ord, trots
att ekonomin vaxer blir resurserna och valstandet for den enskilde medborgaren inte vasentligt
storre.t

Utvecklingen pa arbetsmarknaden &r positiv och under 2017 6kade sysselsattningsgraden
med 0,7 procentenheter. Trots en stark tillvaxt av nya jobb ar nivan pa andelen arbetsldsa
dock bestaende och forvdntas bara minska marginellt under 2018, fran nuvarande 6,6 procent
till 6,3 procent. Detta beror dels pa att arbetskraften fylls pa med personer, framst nyanlanda,
dels pa att matchningen mellan de utan jobb och efterfragan ar svagare an tidigare.®

Bakom positiva sysselsdttningssiffror doljer sig alltjamt allvarliga strukturella problem.
Tudelningen pa arbetsmarknaden &r tilltagande och extra utsatta grupper sasom utrikes
fodda, personer utan gymnasieutbildning och dldre Iangtidsarbetsldsa riskerar i allt hogre
utstrackning att hamna permanent utanfér arbetsmarknaden. Arbetsférmedlingen varnar
bland annat i sin senaste prognos for att alltfler riskerar att blir langtidsarbetslosa samt att
sysselsattningen for personer med kort utbildning ar "bestaende Iag"’

Foretagens tillgang pa arbetskraft varierar med konjunkturens upp- och nedgangar. Dock
tyder mycket pa att féretagens kompetensbrist nu ar mer akut an pa lange. Bland annat visar
siffror fran Konjunkturinstitutet att personalbristen i nuldget ar storre an den var under den
senaste hégkonjunkturen som foregick finanskrisen 2008. 40 procent av féretagen anser nu
att brist pa personal dr det framsta tillvaxthindret.® Motsvarande andel fore finanskrisen var
30 procent.®

N I % I

Enligt den senaste konjunkturbedémningen fran Svenskt Naringsliv, se “Det ekonomiska liget”, december 2017
Svenskt Niringsliv, ”Det ekonomiska ldget”, december 2017

Statistiska Centralbyrdn (SCB), ” Arbetskraftsundersokningarna (AKU), drsmedeltal 20177, 2018

Svenskt Naringsliv, ”Det ekonomiska laget”, december 2017

Arbetsformedlingen, ” Arbetsmarknadsutsikterna hosten 2017 — prognos for arbetsmarknaden 2017-2019”, 2017
Konjunkturinstitutet, "Konjunkturbarometern, januari 2018, 2018

Konjunkturinstitutet, ”Statistikdatabasen”, 2017
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Rekryteringsbehovet bland
foretagen ar stort

Rekryteringsenkitens resultat visar pd en arbetsmarknad med stora rekryterings-
behov. Pa frdgan "Har ni forsokt att rekrytera medarbetare till ert foretag/arbetsplats
under de senaste 6 manaderna?” har 69 procent av de tillfrigade foretagen svarat
ja.'? Detta innebar en 6kning med 11 procentenheter sedan 2015." I linje med tidi-
gare ars resultat har storre foretag i hogre utstrackning forsokt att rekrytera. Bland
de foretag som hade 250 anstallda eller fler har 99 procent forsokt att rekrytera de
senaste sex mdnaderna. Motsvarande andel bland foretag med 1-4 anstillda var
38 procent.

Det finns en uppsjo av skal till varfor foretag viljer att rekrytera. Det kan handla om
nyrekryteringar for att expandera verksamheten eller for att tillféra ny kompetens
till foretaget. Likasd kan det rora sig om ersattningsrekrytering, att foretaget ersatter
en person som slutat eller av ndgon anledning ar frainvarande. Ekonomiska faktorer
sdsom konjunkturlige, tillvixt och global efterfragan har ocksd inverkan pa fore-
tagens rekryteringsbehov.

Diagram 1. Har ni forsokt att rekrytera medarbetare till ert foretag/arbetsplats under
de senaste 6 manaderna?
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Rekryteringsbehovet ar stort i hela landet och har 6kat inom samtliga lian sedan
2015. I diagram 2 illustreras att det endast skiljer 10 procentenheter mellan det lan
dar lagst andel foretag forsokt att rekrytera, Blekinge (62 %), och de lan dir hogst
andel foretag forsokt att rekrytera, Vistra Gotaland (72 %) och Stockholm (72 %).

Svenskt Niringslivs medlemsorganisationer representerar olika branscher. Det enskilda
foretaget ar medlem bade i en medlemsorganisation och i Svenskt Naringsliv. Genom
att dela upp rekryteringsenkitens resultat utifran vilken medlemsorganisation foretagen
ar medlemmar i ges en relativt god insikt i vilken bransch foretagen verkar inom. Vissa
medlemsorganisationer spanner dock 6ver flera branscher och resultatet bor foljakt-
ligen tolkas med detta i dtanke.

10" Ar 2010-2014 har enkitundersékningens insamling skett i perioden januari/februari. Ar 2015 och 2017 var mit-
perioden istillet i november/december. Detta kan innebira att fler foretag forsokt att rekrytera extrapersonal och vikarier
till sommarmanaderna under 2015 och 2017, vilket bor tas i beaktning vid jamférelse dver tid innan ar 2014.

11 Syenskt Niringsliv, ”Rekryteringsenkiten 2016: Rekrytering — Nir teknikutveckling och digitalisering férindrar
jobben”, 2016



Diagram 2. Har ni forsokt att rekrytera medarbetare till ert féretag/arbetsplats
under de senaste 6 manaderna?
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Behovet av rekrytering ar utbrett inom hela naringslivet. Resultatet visar att andelen
foretag som forsokt rekrytera har 6kat inom samtliga branscher sedan 2015. Med-
lemmarna inom Visita, som organiserar foretag verksamma inom besoksniringen,
har i hogst utrackning forsokt att rekrytera. Som framgar i diagram 3 har 83 procent
av medlemsforetagen inom Visita svarat att de forsokt rekrytera medarbetare under
de senaste sex manaderna. Aven foretag inom Industriarbetsgivarna, Livsmedels-
foretagen, Teknikforetagen, Almega Tjansteforbunden samt IT& Telekomforetagen
har i hog grad forsokt att rekrytera medarbetare.

Foretagen inom Skogs- och Lantarbetsgivareforbundet, Méleriféretagen och Grafiska
Foretagens Forbund har i lagre utstrickning dn andra branscher forsokt att rekrytera
medarbetare under de senaste sex mdnaderna. Dock ar det alltjamt mer dn halften
av foretagen dven inom dessa medlemsorganisationer som forsokt att rekrytera med-
arbetare.

Att foretag inom Svensk Handel i ldgre grad an 6vriga branscher forsoke att rekrytera
kan forvana med tanke pd de stora volymer som ir anstillda inom handelssektorn.!?
En tinkbar forklaring ar att handeln erbjuder deltidsanstillda att ga upp till heltid,
sd kallad mertid, samt att foretagen har upparbetade relationer med extrapersonal.
Detta kan sdlunda innebira att behov av personal inte nodvandigtvis leder till
rekrytering.

Rekryteringsbehovet inom en bransch paverkas av en mangd faktorer. Branscher som
domineras av mindre foretag tenderar att i mindre omfattning rekrytera medarbetare.
Samtidigt praglas branscher av olika grad av personalintensitet, vilket i sin tur paverkar
hur ofta och hur manga medarbetare foretagen behover rekrytera. Somliga branscher
ar ocksa mer sisongsbetonade och rekryteringsbehovet skiljer sig dirmed at beroende
pd tid pa aret. Andra forklaringar dr att branschers karaktir férandrats — verksam-
heter laggs ned eller expanderas, branschen i sin helhet vixer eller krymper. Inom
vissa branscher ar det dessutom vanligt att arbeta i natverk eller lagga ut uppdrag

pa konsulter och entreprenad.

12 Gyensk Handel, ”Nyckeltal for detaljhandeln”, 2017
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Diagram 3. Har ni forsokt att rekrytera medarbetare till ert
féretag/arbetsplats under de senaste 6 manaderna?

Visita 83 %
Industriarbetsgivarna m e 8] ¥
IT&Telekomforetagen 78 %
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Biltrafikens Arbetsgivareférbund 70 %
Plat & Ventforetagen 68 %
Installatorsforetagen 68 %
Sveriges Bussforetag 66 %
Maskinentreprenérerna 65 %
Svensk Handel 57 %
Grafiska Foretagens Férbund 54 %
Maleriféretagen 54 %
Skogs- och Lantarbetsgivareférbundet 53 %
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mindustri  mHandel, hotell och restaurang = Bygg och installation = Tjanster — mTransport

”Jobb &r inga problem - vart absolut storsta problem
ar att hitta tillrackligt med personal”

Dipart ar ett byggfdretag specialiserat pa renovering dar de
huvudsakliga personalkategorierna dr yrkesarbetare och tjanste-
madn. Yrkesarbetare dr relativt Iatt att anstdlla, men att rekrytera
tjansteman som platschefer, arbetsledare, entreprenadingenjorer
och framfor allt hoga chefer ar desto svarare.

— Det ar valdigt svart att hitta bra chefer med byggkompetens
och vi lagger oerhdrt mycket energi pa det. Jobb ar inga problem
— vart absolut storsta problem &r att hitta tillrackligt med perso-
nal, sdger Jens Hoffmann, vd pa Dipart.

Jens Hoffmann, vd, Dipart
Nar Dipart nyligen sokte en platschef och en affarsomradeschef

kom inte en enda ansdkan trots flera veckors annonsering pa
Linkedin och Facebook.

— Ingen svarar pa annonser langre. Allt gar via personliga kontakter. Branschen ar 6verhettad
och striden om de duktiga hard. Rekryteringsfirmor ringer sénder var personal och I6nerna ar
jattehoga.

Dipart jobbar aktivt pa flera fronter. Allra bdsta kanalen for att anstalla tjdnsteman har varit att
erbjuda jobb at ungdomar som har sommarjobbat eller gjort sitt examensarbete pa foretaget.

— Halften av vara tjdnsteman rekryterade vi egentligen redan nar de gick i skolan. Aven om
de inte kan sjdlva produktionen fran borjan sa lar de sig snabbt. De ar skarpa.

Foretaget lyfter ocksa duktiga hantverkare som har visat framfotterna ute pa faltet och
utbildar till tjinsteman. Aven om de saknar erfarenhet av kontorsarbete kan de bygga och
”snacka spraket”,



Effektiv kompetensforsorjning kraver ett modernt anstallningsskydd

Graden av rorlighet pd arbetsmarknaden paverkas daven av radande arbetsritts-
lagstiftning. I internationell jimforelse har Sverige ett relativt omfattande anstillnings-
skydd jamfort med andra OECD-lander.'’ Den svenska arbetsmarknaden praglas av
ett strikt anstillningsskydd reglerat i lagen om anstillningsskydd (LAS).'

Forskningen pekar pa att ett strikt anstallningsskydd minskar rorligheten pé arbets-
marknaden." T Sveriges fall skapar turordningsreglerna i LAS, som gor att foretagen
i saimre tider méste siga upp de som anstillts sist, inldsningseffekter. De anstillda
tvekar att byta jobb av radsla att fi en samre turordningsplats, samtidigt som foretag
i hogre utstriackning behaller jobb med lag produktivitet.'s Foretag riskerar dessutom
att vid neddragningar mista nyckelkompetens.!”

LAS hindrar dven foretagens forméga till omstillning och anpassning, vilket ar
mycket problematiskt med tanke pa att de verkar i en globaliserad virld i snabb for-
andring. Turordningsreglerna i LAS okar kostnaderna, och minskar mojligheten, for
foretag att reglera personalstyrkan efter efterfrigan och verksamhetens behov.'® Detta
drabbar inte minst nyare och vixande foretag som har visat sig ha simre mojligheter
att hantera LAS an aldre och kapitalintensiva foretag.' I en undersékning genom-
ford av Tillvaxtverket svarar 30 procent av de tillfrigade foretagen att de upplever att
“regler kring anstillning och uppsigning” utgjort ett hinder for deras utveckling och
tillvaxt. Bland foretag med 10-49 anstillda 4r andelen sd hog som 40 procent.?’ For
en foretagare dr det alltid den egna verksamhetens behov som styr bemanningen. Att
kunna anpassa personalstyrkan utefter forandrade forutsittningar i verksamheten
och i omvirlden ar diarfor avgorande.

Det svenska anstillningsskyddet har dven en avhillande effekt pa foretagens bendgen-
het att nyanstilla och tillsvidareanstilla.?! I en undersokning genomford av Svenskt
Naringsliv bland 2 500 medlemsforetag svarade hela 30 procent att uppsagnings-
reglerna i LAS fatt dem att avstd fran att anstilla.?

Forskningen pavisar dven att det svenska anstallningsskyddet skapar barridrer och
trosklar in pa arbetsmarknaden.?® Personer med stark anknytning till arbetsmark-
naden gynnas, medan svagare grupper sisom langtidsarbetslosa, utrikes fodda och
funktionshindrade missgynnas och hélls utanfor arbetsmarknaden. Pa sikt paverkar
detta foretagens kompetensforsorjning da de missgynnade grupperna riskerar att fa
allt svarare att komma i arbete och successivt faller ur arbetskraften.?

Svenskt Naringsliv har under ldng tid férordat att LAS bor reformeras. En val fun-
gerande kompetensforsorjning kriaver ett modernt anstillningsskydd som stimulerar
till sund rorlighet pa arbetsmarknaden och framjar arbetsgivarens vilja att anstilla
liksom individers mojlighet att fa jobb. Aven OECD har vid flertalet tillfillen papekat
att turordningsreglerna i LAS bor ses over.?

OECD, "Indicators of Employment Protection”, 2015

Skedinger, ”Effekter av anstillningsskydd — Vad siger forskningen?”, 2008

Ratio, ”Kompetenspusslet — den viktigaste framtidsfrdgan™, 2017

Ratio, Kompetenspusslet — den viktigaste framtidsfrdgan”, 2017

Svenskt Niringsliv, "Reformera LAS, Lagen om anstillningsskydd”, 2017

18 Ahlberg, ” Anstillningsskydd, rérlighet och tillvixt”, 2006

Ratio, ”Kompetenspusslet — den viktigaste framtidsfrdgan”, 2017

20 Tillviixtverket, *Foretagens villkor och verklighet 2017”,2018

Ulku & Muzi, ”Labour market regulations and outcomes in Sweden — A comparative analysis of recent trends”, 2014
Svenskt Niringsliv, ”Foretagare: Las hindrar oss fran att anstilla”, 2017

Daunfeldt, “Turordningsreglernas ekonomiska effekter”, 2016 Timbro

Ratio, ”Kompetenspusslet — den viktigaste framtidsfrdgan™, 2017

Se b.la. OECD, ”Back to work — Sweden improving re-employment prospects o f displaced workers”, 2015
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Allt svarare for foretagen att rekrytera

De foretag som forsokt rekrytera medarbetare vittnar om att kompetensbristen blivit
alltmer utbredd. I diagram 4 framgér hur manga medarbetare foretagen i genomsnitt
forsokt rekrytera de senaste sex manaderna respektive hur manga de i genomsnitt
lyckats rekrytera. Resultatet for 2017 visar att foretagen i genomsnitt forsokt att
rekrytera 7,5 medarbetare och lyckats att rekrytera 5,5. Detta innebar att mer dn
vart fjarde rekryteringsforsok misslyckats. I en historisk jamforelse dr detta en synner-
ligen hog siffra.

Diagram 4. Antal medarbetare foretagen i genomsnitt forsokt rekrytera respektive
lyckats rekrytera samt % misslyckade forsok.
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Bilden av att kompetensbristen dr utbredd bekriftas aven av Svenskt Naringslivs
arliga undersokning Lokalt foretagsklimat. P4 frigan om hur foretagen upplever
tillgdngen pa arbetskraft med relevant kompetens i deras kommun blev det samlade
betyget for hela landet 2,73 pa en skala mellan 1 = ddligt och 6 = utmarkt ar 2017.
Detta ar det ldgsta betyget sedan 2002.2

I diagram 5 redovisas det branschvisa resultatet 6ver andelen foretag som forsokt
att rekrytera och som uppgett att det varit "ganska svart” eller >mycket svart”.
Foretag inom sektorn bygg och installation dr de som upplevt storst problem vid
rekrytering de senaste sex mdnaderna. 91 procent av foretagen inom Plat & Vent-
foretagen har angett att det varit svart att rekrytera medarbetare. Motsvarande siffra
for Maéleriforetagen var 90 procent, Installatorsforetagen 82 procent och Maskin-
entreprenorerna 79 procent. Kompetensbristen bekriftas dven av sektorns egna
undersokningar. Sveriges Byggindustrier bedomer bland annat att éver 50 000 nya
medarbetare behovs pa fem ars sikt for att byggbranschen ska ha mojlighet att
hantera kommande pensionsavgingar.?’ Installatorsforetagen berdknar i sin tur
att det i nulaget saknas cirka 10 000 yrkesutbildade inom installatérsbranschen.?®

26 Svenskt Niringsliv, ”Foretagsklimatet i Sverige”, 2017
27 Sveriges Byggindustrier, "Kompetensférsérjning — Elmsiter-Svird: Bygg — en siker vig till jobb”, 2018
28 Installatorsforetagen, ”Utan installatorer stannar samhillsbygget”, 2017
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Aven foretag inom transportsektorn upplever betydande rekryteringsproblem.

I rekryteringsenkiten svarade 90 procent av medlemsforetagen i Sveriges Bussforetag,
77 procent i Motorbranschens Arbetsgivareférbund samt 75 procent i Biltrafikens
Arbetsgivareforbund att det varit svart att rekrytera medarbetare. Branschen forutspar
dessutom att rekryteringsbehovet 6kar framover. Om sysselsattningen inte klarar av
att oka i takt med framtida prognostiserade transportvolymer berdknar Transport-
foretagen att en brist pd 30 000—-40 000 personer riskerar att finnas ar 2030.%°

Likasa tjanstesektorn tampas med problem rorande kompetensforsorjning.

I rekryteringsenkiten svarar 74 procent av foretagen inom Vardforetagarna att det
varit svart att rekrytera. Bland medlemsforetag i Almega Tjansteforbunden 4ar mot-
svarande andel 75 procent. Enligt Almegas arbetsmarknadsindikator for fjarde
kvartalet 2017 bromsar det stora kompetensglappet i hog grad foretagen. Almega
konstaterar att tillgdngen pa den kompetens som de kunskapsintensiva foretagen
eftersoker i princip verkar vara uttémd.*

Inom industrisektorn (Industriarbetsgivarna, Innovations- och kemiarbetsgivarna,
Livsmedelsforetagen, Skogs- och Lantarbetsgivareforbundet, Teknikforetagen) ar det
foretag inom Teknikforetagen som i hogst grad upplevt svarigheter med att rekry-
tera. Andelen uppgér har till 80 procent.

Resultatet for sektorn handel, hotell och restaurang vittnar om en ndgot bittre
rekryteringssituation dn genomsnittet, 4ven om stora problem foreligger dven har.
Av medlemsforetagen i Visita angav 69 procent att det varit svart att rekrytera med-
arbetare. Motsvarande andel for Svensk Handels medlemsforetag var 54 procent.

Diagram 5. Hur svart eller Idtt har det generellt varit att
rekrytera medarbetare?
(Andel foretag som upplevt det mycket eller ganska svart att rekrytera)

Plat & Ventforetagen 91 %
Maleriforetagen 90 %
Sveriges Bussforetag 90 %
Installatérsforetagen 82 %
Teknikforetagen 80 %
Maskinentreprendrerna 79 %
Sveriges Byggindustrier 78 %
Motorbranschens Arbetsgivareférbund 77 %
Skogs- och Lantarbetsgivareférbundet 76 %
Biltrafikens Arbetsgivareférbund 75 %
Almega Tjansteférbunden 75%
IT&Telekomféretagen 74 %
Vardféretagarna 74 %
Alla 72%
Livsmedelsforetagen 71 %
Industriarbetsgivarna 70 %
Visita 69 %
Almega Tjdnsteféretagen 69 %
Bemanningsforetagen 68 %
Trd- och Mdbelféretagen 65 %
Grafiska Foretagens Forbund 65 %
Innovations- och kemiarbetsgivarna 58 %
Svensk Handel 54 %
Medieféretagen 47 %

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

mIndustri mHandel, hotell och restaurang = Bygg och installation = Tjanster m Transport mAlla

29 Transportféretagen Transportniringen och jobben — en framtidsspaning”, 2017
30" Almega, ” Almegas Tjinsteindikator Q4 2017 — Tillvéixten har passerat toppen”, 2017
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“Fanns ratt personer tillgangliga skulle vi kunna vaxa
mycket snabbare”

De senaste arens overhettning pa arkitektmarknaden har
satt press pa foretagen. Det har lett till att arkitektkontoret
Equator har intensifierat rekryteringen av unga arkitekter
fran Europa, och vassat sig rejdlt i sociala medier.

— Vi vill helst utdka var personalstyrka, men det ar tufft.
| den extrema hogkonjunktur som varit nu har det ndstan
varit omojligt att fa tag pa mer erfarna medarbetare.
Fanns ratt personer tillgdangliga skulle vi kunna vdxa
mycket snabbare, sager Annica Carlsson, vd pa Equator
med 55 anstallda.

.. . ) Annica Carlsson, vd, Equator
Hogkonjunkturen har dessutom sammanfallit med det stora

digitala utvecklingsarbete som sker i branschen.

— Nar vi nu byter programvara och metod for hur vi arbetar 6kar kraven pa kompetens ytter-
ligare. Pa sa satt har antalet mojliga kandidater blivit annu farre.

Bristen pa kompetens har lett till ett helt nytt satt att arbeta med rekrytering. Equator arbetar
genom en mangd olika kanaler for att locka till sig duktiga personer, framst genom sociala
medier, externa rekryteringsforetag, studentmdssor och personliga kontakter. Ndr det galler
sociala medier dr det viktigt att kommunicera ofta och att budskapet som férmedlas kdanns
autentiskt, betonar hon.

— Vi har kraftigt forandrat vart flode i sociala medier for att synas och markas mer konse-
kvent. Verkligheten uppfattas idag via sociala medier och for att finnas bér man vara dar.

I rekryteringsenkiten har foretagen mojlighet att i 6ppna svar ange vilket yrke de
haft svarast att rekrytera till. Ungefar 2 700 svar har inkommit och i textrutorna nedan
redovisas de topp tio-yrken som flest foretag inom varje medlemsorganisation angett.
I de fall dubbletter forekommit har dessa tagit bort. Yrken presenteras per sektor.

Till vilka yrken har det varit svart att rekrytera?

Tjanstesektorn

I tjanstesektorn ingdr foretag som dar medlemmar i Almega Tjinsteforbunden, Almega
Tjansteforetagen, Bemanningsforetagen, IT& Telekomforetagen, Medieforetagen och

Virdforetagarna.
AD Fysioterapeut Redovisningskonsult
Affarsansvarig Foretagsskoterska Sjukskoterska
Arbetsledare Forlaggare Specialist
Arbetsterapeut Forskollarare Systemutvecklare
Arkitekter Ingenjor Sdljare
Assistenter Journalist Tandhygienist
Automationstekniker Jurist Tandldkare
Byggnadsingenjor Ledare Tandskoterska
Copy Lokalvardare Tekniker
Designer Larare Underskdéterska
Developer Manager Utvecklare
Distributor Programmerare Webbutvecklare
Fastighetstekniker Projektledare Yrkeslarare
Fritidspedagog Receptarie
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Bygg och installation

REKRYTERINGSENKATEN 2018

Inom bygg- och installationssektorn ingar foretag som dr medlemmar i Installators-
foretagen, Maskinentreprenorerna, Maleriforetagen, Plat & Ventforetagen och Sveriges

Byggindustrier.

Anlaggningsarbetare
Arbetsledare
Betongarbetare
Blankare
Byggnadsarbetare
Byggnadsmalare
Byggnadsplatslagare
Chauffor

Elektriker

Entreprenadmaskinforare

Industrisektorn

Finsnickare
Golvlaggare
Gravmaskinist
Hantverksyrken
Ingenjor
Kyltekniker
Lastbilschauffor
Laggare
Léneadministrator
Maskinférare

Mattldaggare
Mekaniker
Mekanikersmed
Mobilkranforare
Montor

Murare

Malare
Platschef
Plattsattare
Platslagare

Projektledare
Rérmontor
Snickare
Takarbetare
Tekniker
Ventilationsmontor
VVS-montor

Inom industrisektorn ingér foretag som ar medlemmar i Grafiska Foretagens Forbund,
Industriarbetsgivarna, Innovations- och kemiarbetsgivarna, Livsmedelsforetagen, Skogs-
och Lantarbetsgivareforbundet, Teknikforetagen och Tra- och Mobelforetagen.

Arbetsledare
Automationsingenjor
Automationstekniker
Bagare

Bokbindare
Byggnadsingenjor
Charkuterist
CNC-operator
Controller
Djurskotare
Ekonomichef

Transportsektorn

Elektriker
Flexotryckare
Forare
Industrielektriker
Ingenjor
Inredningssnickare
Kock

Konditor
Konstruktor
Lantarbetare
Maskinforare

Maskinoperatér
Maskinstallare
Mekaniker

Montor
Mdbelsnickare
Produktionschef
Produktionsledare
Produktionstekniker
Projektledare
Reparator
Servicetekniker

Skogsmaskinforare
Skogsrdjare
Styckare

Stallare

Svetsare

Sdljare

Tekniker

Tryckare
Verktygsmakare
Veterinar

Inom transportsektorn ingdr foretag som ar medlemmar i Biltrafikens Arbetsgivare-
forbund, Motorbranschens Arbetsgivareforbund, Sveriges Bussforetag, Sveriges
Hamnar och Transportforetagen.

Billackerare
Bilmekaniker
Busschauffor
Bussmekaniker
Chauffor
Fordonsmekaniker
Fordonstekniker

Lackerare
Lastbilschauffor
Lastbilsmekaniker
Lastmaskinsforare
Maskinforare
Mekaniker
Platslagare

Handel, hotell och restaurang

Reseproducent
Séljare
Taxichauffor
Trafikledare
Trafikldrare
Truckforare
Turistbusschauffor

Inom sektorn handel, hotell och restaurang ingar foretag som dr medlemmar i Svensk

Handel och Visita.

Bagare
Bartender
Butiksbitrade
Butikschef
Butikssaljare
Chaufforer
Hovmastare

Kallskanka
Kock
Konditor
Kékschef
Kéksmadstare
Kékspersonal
Lokalvardare

Optiker
Receptionist
Restaurangchef
Serveringspersonal
Sdljare
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Vilken kompetens efterfragar
foretagen?

Kompetens betraktas av foretagen som nadgot mycket bredare dn bara formell utbild-
ning. Foretagen pekar i hog utstrickning pa att yrkeskunskap och erfarenhet samt
personliga egenskaper virdesitts vid rekrytering. Standardiseringsinstitutets defini-
tion av begreppet kompetens som ”formaga och vilja att utfora en uppgift genom
att tillimpa kunskaper och fardigheter” fangar in denna bredd.*' Det handlar om att
individens formdgor och kunskaper ska overensstimma med de arbetsuppgifter som
ryms inom tjinsten som ska tillsittas.

Utbildningsnivderna som foretagen ville att medarbetaren skulle uppfylla vid rekryte-
ring framgdar i diagram 6. Den mest efterfrdgade utbildningsnivan var gymnasieskolans
yrkesprogram. Nastan halften av foretagen som forsokt att rekrytera har velat anstalla
medarbetare med denna utbildning. Vidare svarade 31 procent av foretagen att de
forsokt rekrytera medarbetare med hogskole- eller universitetsutbildning, 27 procent
med yrkeshogskola eller eftergymnasial yrkesutbildning, 14 procent med gymnasie-
skolans hogskoleforberedande program och 1 procent med forskarutbildning.

Knappt en tredjedel av foretagen har svarat att de sokt medarbetare utan sarskilda
utbildningskrav. I detta hanseende ar det emellertid viktigt att podngtera att det endast
ror sig om krav pa formell utbildning. Andra egenskaper sdsom yrkeskunskap, arbets-
livserfarenhet och personliga formagor kan ha efterfragats av foretagen. Aven krav pa
olika korkortsbehorigheter framkommer i de 6ppna svaren.

Diagram 6. Vilken eller vilka utbildningsnivaer ville ni
att de medarbetare ni sokte skulle uppfylla?

Forskarutbildning | 1 %

Hogskole- eller universitetsutbildning [N 31 %
Yrkeshégskola/eftergymnasial yrkesutbildning [ 27 %
Gymnasieskola, hégskoleforberedande program [ 14 %
Gymnasieskola, yrkesprogram [l 47 %
Inga sérskilda utbildningskrav [ 27 %
Vete] [l 2%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

I diagram 7 redovisas de mest efterfragade utbildningsnivderna uppdelat pd medlems-
organisation. Detta ger en relativt god oversikt kring hur branschernas efterfrigan av
arbetskraft ser ut i forhallande till utbildningsnivaer. Utifran detta kan ndgra gene-
rella slutsatser dras.

31 Swedish Standards Institute (SIS), ”Standard S$ 624070: 2017 Kvalitetsledning - Kompetensforsérjningsprocessen”, 2017
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Diagram 7. Vilken eller vilka utbildningsnivaer ville ni att de medarbetare ni sékte skulle uppfylla?

Inga sérskilda utbildningskrav Gymnasieskola, yrkesprogram
Sveriges Installatérsféretagen
Visita Plat & Ventforetagen
L bretagen Maskinentreprenérerna
Svensk Handel s—— Maleriféretagen
Motorbranschens Arbetsgivareforbund e ————— Motorbranschens Arbetsgivareférbund
Grafiska Foretagens FOrbund se——————— Biltrafikens Arbetsgivareférbund
Sveriges Byggindustrier m——— Sveriges Byggindustrier
Innovations- och kemiarbetsgivarna s—————— Skogs- och Lantarbetsgi orbundet
Plat & Ventféretagen e— Tra- och Mobelforetagen
Maskinentreprendrerna ——— Teknikforetagen
Almega Tjansteforbunden e——— Visita
Skogs- och Lantarbetsgi orbundet Industriarbetsgivarna
Tré- och Mobelforetagen s——— Li oretagen
Biltrafikens Arbetsgivareforbund s— Grafiska Foretagens FOrbund — e——
Bemanningsfoé gen Svensk Handel  s—
Industriarbetsgivarna  ee— Innovations- och kemiarbetsgivarna — e——
Almega Tjdnstefretagen me— Vardféretagarna —se—
Teknikforetagen m— Sveriges Bussforetag
Vardféretagarna s Bemanningsféretagen —me———
Méleriféretagen s Almega Tjansteforbunden e——
Medieforetagen s Almega Tjansteféretagen —me—
IT&Telekomféretagen s IT&Telekomféretagen —e—
Installatorsforetagen s Medieforetagen s
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100% 0% 20 % 40 % 60% 80 %
program Hogskole- eller univ
Almega Tjansteforetagen IT&Telekomféretagen
IT&T éretagen Medieforetagen
Bemanningsft gen Bemanningsforetagen
Grafiska Féretagens Forbund Almega Tjansteforetagen
Svensk Handel Vardféretagarna
Innovations- och kemiarbetsgivarna Almega Tjansteforbunden
Teknikféretagen Innovations- och kemiarbetsgivarna
Tra- och Mébelféretagen Teknikforetagen
Sveriges Byggindustrier Industriarbetsgivarna
Industriarbetsgivarna Grafiska Féretagens Férbund
Ir orsforetagen Tré- och Mobelforetagen
Almega Tjdnsteforbunden s — Livsmedelsféretagen
Motorbranschens Arbetsgivareforbund mess— Sveriges Byggindustrier
Visita me— Svensk Handel
Li oretagen Skogs- och Lantarbetsgivareforbundet
Skogs- och Lantarbetsgivareforbundet mess— Biltrafikens Arbetsgivareférbund
Biltrafikens Arbetsgivareforbund mess— Maskinentreprendrerna
Vardféretagarna sess—" Installatorsforetagen
Maskinentreprendrerna s Motorbranschens Arbetsgivareforbund
Plat & Ventforetagen messs Visita
Méleriféretagen mes Plat & Ventforetagen
Medieforetagen s Sveriges Bussforetag
Sveriges Bussforetag we Maleriforetagen
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 0% 20% 40% 60 % 80 %

Yrkeshdgskola/eftergymnasial yrkesutbildning

Grafiska Foretagens Forbund

) gen

Li gen
Teknikforetagen
Industriarbetsgivarna

Installatorsforetagen
Bemanningsféretagen
Maleriféretagen

Vardféretagarna
IT&T: Gretagen
Skogs- och Lantar gi orbundet

Sveriges Byggindustrier
Biltrafikens Arbetsgivareférbund
Almega Tjansteforetagen
Innovations- och kemiarbetsgivarna
Maskinentreprenérerna
Plat & Ventféretagen s————

Almega Tjansteférbunden e ———

Tra- och Mébelforetagen ———

Svensk Hande| ——

Sveriges

Visita ee—
Motorbranschens Arbetsgivareforbund ee——

0% 10% 20% 30% 40 % 50 % 60 %

Tjansteforetagen ar de som i hogst utstrackning efterfrdgar medarbetare med hog-
skole- eller universitetsutbildning. Bland IT& Telekomforetagen har 77 procent av
foretagen efterfrigat personer med denna utbildningsnivd. Motsvarande andel bland
Medieforetagen var 72 procent, Bemanningsforetagen 63 procent, Almega Tjinste-
foretagen 63 procent och Virdforetagarna 59 procent.

Aven personer med utbildningsnivin gymnasieskolans hogskoleférberedande pro-
gram efterfrigas fraimst av foretag inom tjdnstesektorn, om dn i mindre omfattning:
Almega Tjinsteforetagen (25 procent), IT& Telekomforetagen (23 procent) samt
Bemanningsforetagen (21 procent).

100 %

100 %
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Utbildningsnivan yrkeshogskola eller eftergymnasial yrkesutbildning efterfragas
i storst omfattning av foretag inom industrisektorn: Grafiska Foretagens Forbund
(52 procent), Livsmedelsforetagen (36 procent), Teknikforetagen (35 procent) och
Industriarbetsgivarna (35 procent).

Bland de foretag som efterfrigar medarbetare som gatt gymnasieskolans yrkesprogram

ar andelen hogst bland yrkesorienterade foretag som verkar inom bygg och installa-

tion: Installatorsforetagen (82 procent), Plat & Ventforetagen (70 procent) och Maskin-
entreprenOrerna (66 procent).

De foretag som i hogst utstrackning sokt medarbetare utan sirskilda utbildningskrav
finns framst inom handeln och besoksnaringen samt transportsektorn: Sveriges Buss-
foretag (55 procent), Visita (51 procent) och Svensk Handel (39 procent).

I diagram 8 framgar att foretagen i rekryteringsenkiten har uppgett att det varit
svarast att rekrytera medarbetare med yrkesutbildning (yrkeshogskola eller efter-
gymnasial yrkesutbildning och gymnasialt yrkesprogram). Aven forskarutbildade
medarbetare har varit svdra att rekrytera, men i absoluta tal ar det relativ fa foretag
som sokt medarbetare med denna utbildningsniva. Enklast har det varit for fore-
tagen att rekrytera medarbetare med utbildningsnivin gymnasieskola, hogskole-
forberedande program samt utan sirskilda utbildningskrav. Dock dr nivdn av andelen
foretag som angett att det varit svart att rekrytera hog dven har.

Diagram 8. Hur svart eller latt har det varit att rekrytera medarbetare med utbildningsnivan ...?

100 % 2% 1% 2% 5 % 1% 6%
7 T% - _o 3%
90 % ° Sk 7%
80 % 9% 24 % 22% 23 %
0
70 % 33% 27 %
60 %
50 %
40 %
30%
20 %
’ 35% 30% 32% 31%
10% 16 % 19%
0
Forskarutbildning  Hégskole- eller Yrkeshogskola/ Gymnasieskola, Gymnasieskola, Inga sarskilda
universitetsutbildning eftergymnasial hogskolefdrberedande  yrkesprogram utbildningskrav
yrkesutbildning program

m Mycket svart  m Ganska svart Ganska latt Mycket latt mVetej

Anpassa utbildningen efter arbetsmarknadens behov

Utbildningssystemet lagger grunden till individers kompetens och ar en central del i
framtidens kompetensforsorjning. Svenska foretag upplever idag en mingd brister i
utbildningssystemets kvalitet och menar att eleverna inte i tillrickligt hog grad for-
bereds for yrkeslivet.’? Losningen pd denna utmaning ar inte ett generellt utokande
av antalet utbildningsplatser, utan istillet kravs riktade satsningar som hojer utbild-
ningens kvalitet och relevans for arbetslivet. Utbildningssystemet bor i hogre grad
anpassas och dimensioneras efter arbetsmarknadens behov, och arbetsgivarna bor i
storre utrackning involveras i utbildningarnas utférande.

32 Svenskt Niringsliv, "Redo for jobbet? Skolans roll fér foretagens kompetensforsérjning”, 2014



En annan problematik ar att intresset bland ungdomar for vissa yrkesutbildningar ar
for lagt i forhallande till efterfrdgan pa arbetsmarknaden. De senaste tolv aren har

yrkesprogrammen tappat var tredje elev.’® Detta samtidigt som rekryteringsenkitens
resultat visar att gymnasieskolans yrkesprogram samt yrkeshogskolan utgor viktiga
rekryteringsbaser for manga foretag. I Fryshusets aterkommande undersokning uppger

7 av 10 ungdomar att de anser sig ha for lite kunskap om arbetsmarknaden.’* En
tidig och nara samverkan mellan naringsliv och skola krivs for att elever ska fa en
bittre 6verblick av arbetslivets mojligheter samt f4 upp 6gonen for olika yrkes- och
utbildningsval.

Att sinka Sveriges hoga marginalskatter pd arbete 4r en annan viktig atgard for en
forbattrad kompetensforsorjning. Hoga skattekilar, kombinerat med en samman-

pressad lonestruktur, har av forskningen belagts bidra till en forsamrad arbetsfordel-

ning i samhallet och likasd en 1ig utbildningspremie. Effekten blir att individer inte
utbildar sig inom de omraden som ger hogst avkastning.** Ett konkurrenskraftigt
skattesystem dr dven centralt for Sveriges mojlighet att konkurrera om hogkvalifi-
cerad internationell arbetskraft.3

“Kontakt med unga i skolan ger framtida rekrytering”

Att bredda rekryteringsbasen dr en verklig utmaning for foretag
i norrlandska Lycksele dar lediga tjanster ofta inte har en enda
sokande. Det konstaterar Elisabeth Nordstrom, vd pa Lycksele
Platprodukter som for att klara kompetensforsérjningen satsar
mycket pa samverkan med skolan.

— Eftersom urvalet ar sa litet fran borjan blir det allt svarare
att hitta kompetens. Ibland har vi nagra att vdlja mellan, men
ibland finns det ingen, sager Elisabeth Nordstrém.

Elisabeth Nordstrom,

Pa Lycksele Platprodukter behéver de som anstalls ha nagon vd pa Lycksele Platprodukter

slags utbildning i grunden. Helst ska de ha gatt industri-
programmet pa gymnasiet. UtGver det ar personliga egenskaper viktigast i langden.

— En person som brister i kompetens, men som har viljan, |ar sig jobbet ganska fort. Det
ar svarare att fa in nagon med formell kompetens, men som inte har ett intresse for att
utvecklas, att forflytta sig.

En betydelsefull del av féretagets rekryteringsstrategi ar att ta emot praktikanter fran skolan
—och att ta hand om dem. Forhoppningen dr att de ska komma tillbaka och séka jobb nar de
ar klara.

— Nar vi tar emot praktikanter har vi en framtida rekrytering i bakhuvudet. Aven om inte just
den eleven sdker jobb hos oss kanske han eller hon ger en positiv bild av oss for andra.

Sa fort mojlighet ges tar foretaget chansen att visa upp sin verksamhet for att fa fler att inse
vad ett arbete ddr handlar om.

— Vi har studiebesdk dar vi 6ppnar vara verksamheter sa att medborgarna far se att en
verkstad inte ser ut som den gjorde forr. Det ar stora 6ppna ljusa ytor och relativt rent. Det
dar ganska trevligt faktiskt, sager Elisabeth Nordstrom.

33
34

36

Svenskt Niringsliv, ”Pluggparadoxen urholkar landets yrkesutbildningar”, 2017
Fryshuset, "Rapporten Unga Roster 20177, 2017

Ratio, ”Kompetenspusslet — den viktigaste framtidsfrdgan”, 2017

Svenskt Niringsliv, ”Ett utmanat Sverige — Talangjakten och marginalskatten”, 2017
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Resultatet av svaren pa fragan om vilka formagor, utover specifik yrkeskunskap, som
foretagen anser ha storst betydelse vid rekrytering framgar i diagram 9. Ratt attityd
och engagemang dr den formaga som flest foretag, 64 procent, efterfragar. Detta foljs
av ansvarstagande (45 procent), serviceinriktad (34 procent) och att arbeta sjalv-
standigt (26 procent).

Diagram 9. Forutom specifik yrkeskunskap, vilka av féljande
formagor anser ni ha stérst betydelse vid en rekrytering?

(Tre svar méjliga)

Ratt attityd/engagemang I 64 %
Ansvarstagande I 45 %
Serviceinriktad I 34 %

Arbeta sjdlvstandigt I 26 %
Forsta och I8sa olika situationer IEEG_G—_———— 19 %
Noggrann I 19%
Taegna initiativ I 18 %

Anpassningsbar/flexibel I 17 %

Samarbetsvillig IEG——— 15 %
Ambitiés —— 10 %
Att hantera manga olika arbetsuppgifter — 9 %
Kommunikativ s 9 %
Annat Bl 3%

0% 10% 20 % 30% 40% 50 % 60 % 70%

I svaret hade foretagen mojlighet att vilja max tre alternativ. Det dr emellertid sa att
fler formagor 4n just dessa tre kan vara efterfrdgade. I de oppna svaren angav foretag
bland annat social kompetens, kreativitet, pedagogisk formaga, arlighet, ratt varde-
ringar och arbetsmoral som viktiga personliga egenskaper hos sina anstillda. Aven
personkemi och gruppdynamik ir betydelsefullt vid rekrytering. Det kan dessutom
betonas att personliga formagor, utbildning och erfarenhet som foretagen efterfragar
vid rekrytering givetvis skiljer sig dt beroende pa vilken tjanst inom foretaget som ska
tillsdttas.

En orovickande utveckling ar att foretag inom flera branscher vittnar om att
bristen pd arbetskraft i nuldget ar sa akut att kompetenser och formagor utover
yrkeslegitimation ar svdra att krdva. Det finns helt enkelt inte tillrackligt med kan-
didater for att ha mojligheten att beakta personliga egenskaper, utan foretagen
rekryterar den arbetskraft som finns tillganglig. Detta dr alarmerande da risken ar
pataglig for felrekryteringar. I slutindan skadar detta foretagets verksamhet och
leverans.

De formdgor utover specifik yrkeskunskap som foretagen anser ha storst betydelse
vid rekrytering skiljer sig marginellt 4t mellan branscherna. Vissa skillnader kan dock
observeras och dessa forefaller vara kopplade till arbetets innehall och karaktar.

I diagram 10 illustreras de egenskaper som ar topp tre for ndgon av sektorerna.
Raitt attityd och engagemang ar viktigast for foretag inom samtliga sektorer forutom
inom transportsektorn. Inom denna sektor dr det istillet ansvarstagande som dr den
formdga som viarderas hogst hos foretagen, dven om ratt attityd och engagemang
kommer direfter. Serviceformdaga dr 6verlag mer betydelsefullt for foretag verksamma
inom hotell, restaurang och handel. Formdgan att arbeta sjalvstandigt ar viktigare for
foretagen inom bygg och installation 4n inom Ovriga sektorer.



Diagram 10. Forutom specifik yrkeskunskap, vilka av féljande férmagor anser ni ha storst
betydelse vid en rekrytering?

(Tre svar mgjliga)

80 %

69 %

70% 66 %64 94

59 % 59 %

0,
48 %52 *49%

60 %

51%

20% 44%

41 %

40 %

35% 8%
0
29% ; 29%
30% 27% 239 28%
20% 16 % L%
10% I
0%

Serviceinriktad Arbeta sjdlvstandigt Ansvarstagande Ratt attityd/engagemang

m Tjanster m Hotell, restaurang och handel = Industri Transport  m Bygg och installation

“lag vill ha nagon med glimten i 6gat, som ar glad och
alert med social kompetens”

Social kompetens och ratt attityd dr viktigaste faktorerna
nar Feskarn i Uppsala anstaller. Men det blir allt svarare att
hitta unga personer som lever upp till det, konstaterar vd:n
Micke Prising. Feskarn, med inriktning pa fisk och skaldjur,
bestar idag av tva butiker, produktionskok, catering och en
del som levererar fisk och skaldjur till Uppsalas restauranger.

— Det dr tuffare att hitta unga personer med ratt attityd
idag dn det var for 5-10 ar sedan. Nu ar det ungdomarna
som fragar vad jag kan goéra for dem, istallet for tvartom.
Det sdger dven andra arbetsgivare — att det handlar mer

om ”mig” an om ”o0ss” hos de s6kande.
Micke Prising,
Nar det galler butikspersonal finns inga formella krav pa vd, Feskarn i Uppsala

kompetens eftersom det inte finns nagon sarskild utbildning

for fiskhandlare. Dar ar personligheten helt avgérande och Micke Prising gar mycket pa mag-
kansla. Han vet hur kunderna fungerar och vilka mdnniskor de vill traffa bakom disken, och
genom aren har han lart sig att snabbt se vilka som passar for jobbet.

— Jag vill ha nagon med glimten i 6gat, som dr glad och alert med social kompetens. Man ska
kunna sldnga lite kaft, diskutera och ha roligt tillsammans med kunderna. Det har hant att
jag har anstallt folk som aldrig har gjort det har tidigare.

Manga ungdomar som séker jobb hos Feskarn vill helst inte jobba kvallar och helger, vilket
ar ett svarlost problem i den typen av verksamhet. Micke madrker att yngre personer har helt
andra forvantningar pa sina arbetsgivare an tidigare.

— De ar inte riktigt inférstadda med vad en anstallning handlar om. De inser inte att de far
chansen att fa ett jobb och ett yrke.
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Behov av fler jobb utan hoga krav pa utbildning och erfarenhet

Till foljd av en sammanpressad Ionestruktur med hoga lagstaloner ar Sverige det
land i EU med lagst andel jobb med inga eller ldga formella utbildningskrav.’”
Konkurrensen om dessa jobb blir dirfor hird och leder till en 6kad tudelning dir
grupper som i nuldget star langt ifrdn arbetsmarknaden riskerar att hamna perma-
nent utanfor.’® Arbetslosheten bland utrikes fodda personer uppgick ar 2017 till
15,1 procent, medan motsvarande siffra for inrikes fodda var 4,4 procent.> Bland
utomeuropeiskt fodda med g utbildningsniva uppgick arbetslosheten under 2016
till hela 36,9 procent.*

For att oka jobbchanserna for personer med lagre kvalifikationer krdvs sankta
trosklar in pd svensk arbetsmarknad genom fler jobb med inga eller liga formella
utbildningskrav. Darigenom skulle individer med lagre kvalifikationer f chansen att
skaffa yrkeserfarenhet som i sin tur lagger grunden for mer kvalificerade jobb. Detta
skulle oka arbetskraftsutbudet och pa sikt skapa en battre fungerande kompetens-
forsorjning for Sverige.

Fler jobb skapas genom att sinka kostnaden och risken for foretag att anstalla. Att
ensidigt fokusera pd utbildningssatsningar har visat sig inte vara tillrackligt. Istallet
kradvs ett system som ger personer med lagre kvalifikationer en arlig chans att komma
i arbete med den firdighet de redan har. Det dr varken realistiskt eller rittvist att
hdvda att det dr mojligt att alla kan utbildas ikapp. Bland de flyktingar som anlint
till Sverige under de senaste dren saknar omkring hilften av deltagarna i Arbetsfor-
medlingens etableringsuppdrag gymnasiekompetens. Av dessa saknar ungefar tva
tredjedelar grundskolekompetens.*!

En annan viktig atgird for en mer inkluderande arbetsmarknad ar att utvidga rut-
och rotavdragen. Sinkt skatt pd hushallsnira tjanster har bidragit till att skapa 6ver
30 000 nya arbetstillfallen inom tjanstesektorn. Tre av fyra av dessa nya arbets-
tillfallen har gatt till personer som stdtt utanfor arbetsmarknaden.*> Dessutom ar
manga av rutforetagarna utrikes fodda kvinnor och en stor andel av de anstallda
inom rutsektorn utrikes fodda.®

Vidare behover arbetet med att utveckla branschvalideringen av praktiska yrkes-
erfarenheter och formdgor fortsitta sa att vi pa effektivaste sitt kan tillgodogora
nyanldndas kompetens, korta vigen till jobb och underlatta for yrkesvaxling.*

37 Ekonomifakta, ”Enkla jobb — Internationellt”, 2017
38 Arbetsférmedlingen, ” Arbetsmarknadsutsikterna hésten 2017 — Prognos for arbetsmarknaden 2017-2019”, 2017

3 Statistiska Centralbyran (SCB), ” Arbetskraftsundersskningarna (AKU), rsmedeltal 20177, 2018
4

S

Statistiska Centralbyran (SCB), "Hog arbetsloshet bland unga och utomeuropeiskt fédda med lag utbildning”, 2017
Ekonomifakta, ”Utbildningsnivd — utrikes fédda”, 2018
42 Almega, ”Succéreformen RUT fyller 10 ar”, 2017

43 Statistiska Centralbyrén (SCB), ”Manga utrikes fodda i RUT-féretag”, 2016
44

4

Svenskt Niringsliv, ”Kompetensbrist gor att foretag forlorar uppdrag”, 2017



Orsaker och atgarder kopplade till
rekryteringssvarigheter

Det finns en mangd orsaker till att foretag stoter pa rekryteringssvarigheter, ndgot

som framgar i diagram 11. Brist pd personer med ritt yrkeserfarenhet dr den vanli-
gaste orsaken till att foretagen haft svart att rekrytera. 70 procent anger detta som
framsta orsak. Darefter kommer brist pa personer med ritt engagemang och attityd
(53 procent) och brist pa personer med ritt utbildning (52 procent).

Resultatet visar tydligt, i linje med tidigare ars undersokningar, att brist pd personer
med ritt utbildning inte 4r det som i forsta hand stdr i viagen for rekryteringar. Trots
detta finns det ofta en forestillning hos politiker om att foretagens rekryterings-
svarigheter beror pa en generell avsaknad av just utbildning. Standardsvaret kring
16sningen pa kompetensbristen blir saledes ofta ”fler utbildningsplatser”. Utifran ett
foretagsperspektiv dr detta ett alltfor snavt synsitt. Foretagens storsta utmaning ar att
hitta personer med yrkeserfarenhet och engagemang, vilket inte forbattras genom mer
utbildning. Det ar likasd viktigt att podngtera att det for foretagen inte handlar om en
generell avsaknad av utbildning, utan snarare brist pa personer med ritt utbildning.
Utbildningssatsningar méaste darfor ske i ndra samverkan med naringslivet och i sam-
klang med foretagens efterfragan.

Vidare svarar vart femte foretag att for hoga lonekrav ar viktigaste orsaken till att

det varit svdrt att hitta medarbetare att anstilla. Ungefir en tiondel av foretagen
anger ocksa att de upplever att a-kassans ersittningsniva minskar intresset att ta ett
jobb. Bland de foretag som angett sitt geografiska lage som ett hinder vid rekrytering
(13 procent) finns hogst andel i linen Gotland, Kalmar och Visternorrland. 22 procent
av foretagen svarar dven att bristande kunskaper i svenska ar vanligaste orsaken till
rekryteringssvarigheter.

Diagram 11. Vad anser du dr de viktigaste orsakerna till
att det har varit svart for ert foretag/arbetsplats att fa
tag i de medarbetare ni haft behov av?

Flera svar mojliga.

Brist pa personer med rétt yrkeserfarenhet IEEEEEEGEGEGEGEGEGEGEGEGEEEEGEEEEEEE—— 70 %
Brist pa personer med ratt attityd/engagemang S 53 %
Brist pa personer med ratt utbildning I 52 %
Brist pa personer med arbetslivserfarenhet IEEEEG—G—G——G—G——————— 39 %
Bristande kunskaper i svenska I 22 %

For héga I6nekrav  EEE————— 20 %
Svart att locka personer pa grund av
foéretagets/arbetsplatsens geografiska lige I 13 %

A-kassans ersattningsniva [e—Y
minskar intresset att ta ett jobb Jo

Svartjobb som minskar intresset att ta vitt jobb Wl 3 %

Annat Em 7 %

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
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Under alternativet ” Annat, namligen” gavs foretagen mojlighet att limna ett 6ppet
svar med den framsta orsaken till varfor de haft svart att rekrytera. Nedan foljer ett
urval av de drygt 200 6ppna svaren.

Nagra exempel pa 6ppna svar

Komplicerade migrationsregler och Migrationsverkets
langa vdntetider

Tjansterna vi haft ute ar bade administrativa och
praktiska, svart att hitta kombinationen

Generellt ingen arbetsmoral
LAS

Lokaltrafik som ej ar anpassad till att arbeta har, krav pa

De sitter for "fast” i sitt nuvarande jobb

Hard konkurrens pa personal med ratt utbildning
och yrkeserfarenhet

De som finns star langt ifran arbetsmarknaden
Brist pa lokala yrkesutbildningar

Yrket har lag status

bil och korkort sorterar bort manga

Bostadsbrist och héga boendekostnader Fick bdttre betalt om han inte jobbade, svart att

konkurrera med staten

For hég arbetsgivaravgift Sakerhetskontroll

Kan inte fylla utbildningsplatserna pa skolorna Ovilja att jobba kvallar och helger

Nir foretag stoter pa rekryteringssvarigheter kravs det ofta att sarskilda atgarder
vidtas for att mildra de negativa konsekvenserna i den man det 4r mojligt. De vanli-
gaste atgirderna belyses i diagram 12. Narmast till hands nar en planerad nyrekry-
tering inte blir av, eller nar en medarbetare slutar innan den blir ersatt, 4r att dgarna
eller den befintliga personalen arbetar mer. I mindre foretag ar det vanligt att dgaren
i okad utstrackning gar in i den operativa verksamheten. Effekten manga foretagare
vittnar om dr att marknadsforing, planering och verksamhetsuppfoljning ofta da blir
lidande eftersom dessa uppgifter ligger pa dgarens bord i smé foretag.

34 procent av foretagen tvingades forlinga rekryteringstiden till f6ljd av svarigheter
att rekrytera. Detta innebdr att mer tid och resurser mdste liggas pa rekryterings-

processen istillet for kirnverksamheten. Drygt en femtedel av foretagen har behovt

andra kompetenskraven till foljd av att de inte hittar ritt medarbetare, vilket indi-
kerar att personen som i slutindan anstills inte nédvandigtvis dr den bast limpade
for tjansten.

Det ir tydligt att mojligheten att hyra in personal ir viktig for foretagen nir det
kommer till att i storsta mojliga man begrinsa rekryteringssvarigheternas skadliga
effekter. Mer dn vart fjarde foretag valde att hyra in personal till en f6ljd av svarig-
heter att rekrytera medarbetare. Vanligast ar detta bland de storre foretagen. Hela
44 procent av foretagen med 6ver 250 anstdllda angav att de hyrt in personal i sam-
band med rekryteringssvarigheter. Ett enkelt regelverk kring inhyrning av personal
ar saledes en viktig pusselbit for att underlitta foretagens kompetensforsorjning.

I de 6ppna svaren under ” Annat, nimligen” vittnar flertalet foretag om att de till
foljd av rekryteringssvarigheter tvingats ta till interna omorganisationer och anpass-
ningar for att 1osa sin kompetenssituation. Vissa har flyttat delar av sin verksamhet
utomlands medan andra valt att sld ihop tjdnster. Detta 4r i huvudsak l6sningar som
de storre foretagen har mojlighet att ta till. En betydande andel av foretagen anger
ocksa att de utokat sina satsningar pa internutbildning och kompetensutveckling.



Diagram 12. Vilka atgarder vidtogs pa grund av svarigheter
att rekrytera medarbetare?

Den befintliga personalen fick jobba mer I 51 %
Agarna/ledningen fick jobba mer GGG 45 %
Vi férldangde rekryteringstiden N 34 %
Vihyrde in personal I 28 %
Vi fick dndra kompetenskraven N 21 %
Vi fick hoja I6nen for att lyckas rekrytera [N 18 %
Annat NN 12 %

0% 10% 20% 30% 40 % 50 % 60 %

Mainga foretag har dven svarat att bristen pa anstillningsbara personer fitt dem

att arbeta mer strategiskt och langsiktigt med sin kompetensforsorjning. Foretagen
arbetar ofta aktivt med att stirka sitt arbetsgivarvarumarke for att attrahera de basta
medarbetarna. Det kan exempelvis rora sig om att i hogre utstrackning samverka och
engagera sig i skolor eller att satsa mer pd genomtiankt marknadsforing for att synlig-
gora foretaget. Vissa foretag har aven infort bonuspengar till de anstiallda som tipsar
om potentiella medarbetare att rekrytera.
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Kompetensbristens konsekvenser

En déligt fungerande kompetensforsorjning leder inte bara till allvarliga och negativa
effekter for det enskilda foretaget och dess anstillda, utan dven for Sverige. Jobb-
mojligheter gar till spillo och likasé potentiella skatteintdkter. Brister i kompetens-
forsorjningen ar direkt skadligt for svensk konkurrenskraft.

Foretagens tillvixtformaga himmas allvarligt av rekryteringssvarigheter. Det ar
ytterst oroande att mer dn vart tredje foretag i undersokningen anger att de tvingats
lagga expansionsplaner pa hyllan till foljd av att de inte hittat ratt medarbetare att
anstillda, vilket illustreras i diagram 13. Denna andel ar dnnu hogre bland mindre
foretag. 35 procent av foretagen med 1—4 anstillda har svarat att en planerad expan-
sion forhindrats pd grund av rekryteringssvarigheter.

Vidare svarade hela 40 procent av de tillfrdgade foretagen att de till foljd av
rekryteringssvarigheter fatt minskad forsaljning eller tvingats tacka nej till order eller
uppdrag. 39 procent svarade att de fitt simre lonsambhet till f6ljd av de 6kade kost-
nader som rekryteringsproblematiken innebar.

Diagram 13. Vilka konsekvenser fér féretaget uppstod pa grund
av svarigheter att rekrytera medarbetare?

o " N 40 %

eller tacka nej till order/uppdrag

R e oS! N 30 %

som en foljd av 6kade kostnader

Planerad expansion forhindrades [ 33 %
Vifick dra ned produktionen/servicen [ 33 %
Vi fick Iagga ut order/uppdrag I 21 %

till annan utférare/leverantor

Inga konsekvenser alls [ 12 %
Annat [N 10 %

0% 10% 20% 30 % 40 % 50 %

En annan konsekvens som flera foretag vittnar om i de 6ppna svaren ar att kvaliteten
pa varor och service sjunkit till foljd av att de inte lyckats rekrytera utifran verksam-
hetens behov. I andra fall har foretagen tvingats rekrytera personal som inte uppfyllt
kvalifikationskraven, vilket inneburit att verksamheten fungerat simre. Leveranser
har forsenats och utvecklingsprojekt har tvingats lagga ner. I vissa fall har konsekven-
serna varit annu mer langtgdende i form av forlorade affarskontakter och minskade
marknadsandelar.



Hur rekryterar foretagen?

Nir ett foretag dr i behov av att rekrytera gors en rad overvigningar innan en eller
flera passande rekryteringsvagar viljs ut. Vilken kanal som 4r mest effektiv beror
ofta pa vilken malgrupp den potentiella medarbetaren tillhor. Andra 6verviganden
handlar om rekryteringens kostnad och tid, vilka ofta beror pa vilken position pa
foretaget som ska tillsittas.

Liksom tidigare ar har foretagens mest anvanda rekryteringskanal varit informella
natverk och kontakter. 66 procent av foretagen svarar att de anvant sig av informella
natverk eller kontakter vid rekrytering av medarbetare.

Rekrytering via sociala medier blir allt vanligare; 50 procent av de tillfradgade fore-
tagen i rekryteringsenkiten svarar att de provat denna rekryteringsvag. Med sociala
medier innefattas digitala plattformar sdsom Linkedin, Facebook, Instagram och
Twitter. Storre foretag anvander i hogre utstrackning 4n de mindre sociala medier vid
rekrytering. De branscher som soker medarbetare med hogskole- eller universitets-
utbildning tenderar dven att i hogre utstrackning anvianda sociala medier i kombina-
tion med andra internettjanster som rekryteringsvagar.

31 procent av foretagen har provat att rekrytera via rekryterings- och bemannings-
foretag. Majoriteten av dessa var storre foretag. Bland foretag med over 250 anstallda
hade nistan 70 procent anvant sig av rekryterings- eller bemanningsforetag vid rekryte-
ring. Motsvarande andel bland foretag med 50-249 anstillda var drygt 50 procent.

Ett annat monster som Over tid kan observeras ar att andelen foretag som rekryterat
via spontanansokan, det vill sdga att den arbetssokande kontaktat foretaget pa eget
initiativ, generellt varit hogre vid ldgkonjunktur an under hogkonjunktur. Detta beror
pa att andelen arbetslosa da ar fler, vilka i hogre grad 4dn arbetande tenderar att aktivt
soka jobb och kontakta arbetsgivare.

Diagram 14. Vilken eller vilka av féljande rekryteringsvagar prévade nar ni forsokte
rekrytera medarbetare?

70 % 66 %

60 %
i 50 %
50 % 45%  aa
0,
40% 31%  30%
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20%
10%
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“Vi ser till att finnas pa deras radar helt enkelt”

| somras hade spelutvecklaren Massive Entertainment
400 anstallda. Idag har de 480. For att klara en sa snabb
tillvaxt i den 6verhettade it-branschen arbetar sex per-
soner heltid med att rekrytera genom sociala medier och
pa hogskolor bade i Sverige och internationellt.

— Man kan saga att var rekryteringsstrategi ar att
anvdnda alla till buds staende medel, s lange de
ar schysta, sdger Magdalena Schultze, HR-chef pa
Malmébaserade Massive Entertainment.

Massive Entertainment arbetar mycket genom sina egna
natverk for att hitta och ha koll pa intressanta personer.
De soker upp personer pa Linkedin som signalerat att
de soker jobb, lagger ut aktiviteter pa Facebook och ar Magdalena Schultze,

aktiva i olika intressegrupper. HR-chef, Massive Entertainment

— Att synas och finnas pa ndtet ar viktigt. Det ar pa Linkedin alla dr, sa dar borjar man
leta. Den som inte finns pa Linkedin idag ar kanske inte riktigt med yrkesmdssigt, berattar
Magdalena Schultze.

Massive Entertainment samarbetar ocksa med flera utbildningsinstitut bade i Sverige och
ute i Europa. Det handlar om hogskolor eller skolor som ar inriktade pa spelutveckling. Fore-
taget deltar pa arbetsmarknadsdagar, tar emot praktikanter, ordnar studentaktiviteter, ger
specialféreldsningar och natverkar.

— Vi ser till att finnas pa deras radar helt enkelt. Vara ndra samarbeten med skolorna har
fungerat valdigt bra for att rekrytera duktiga personer.

Fyra tips fran Massive Entertainment for att lyckas med rekrytering:

— VVaga soka dig utanfor landets granser och rekrytera internationellt. Foretag mar battre
nar personer fran olika kulturer arbetar tillsammans. Alla behéver kanske inte kunna svenska.
Det gar ofta bra att prata engelska.

— Bygg ditt varumarke. Se till att finnas och synas pa samma stallen som de grupper du vill
na. Det ar sarskilt viktigt for mindre foretag som inte har sa valkanda varumarken.

— Dela foretagets kulturella varderingar pa sociala medier. Det gor féretaget mer attraktivt.

— Uppmuntra medarbetare att sprida information om féretaget och tipsa om duktiga vanner
och fére detta kollegor.
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I enkatundersokningen far foretagen dven ange hur de upplever att de olika rekryterings-
vagar de provat har fungerat. Resultatet redovisas i diagram 15. Foretagen var mest
nojda med informella kontakter/ndtverk dir 79 procent svarat att det fungerat bra

(”mycket bra” eller ”ganska bra”). Foretagen upplever dven att rekrytering via rekry-
terings- och bemanningsforetag (60 procent) samt sociala medier (59 procent) fung-
erat val.

Diagram 15. Hur tycker ni att féljande rekryteringsvagar fungerade nar ni forsokte
rekrytera medarbetare?
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Hur ser foretagen pa sin rekrytering
framover?

En nyhet for drets omgang av rekryteringsenkiten var den framtidsinriktade fragan
”Hur planerar ni att hantera kompetensbehovet pa tre ars sikt?”. P4 denna friga
svarade 63 procent av foretagen att de tiankt att rekrytera via egna natverk eller
andra kanaler. En annan vanlig atgard for att sikra framtidens kompetensbehov ar
att internutbilda, vilket 6ver en tredjedel av foretagen svarat att de kommer satsa
pd. Detta dr kanske foga forvanande; svenska foretag ligger vid internationell jim-
forelse i den absoluta toppen nir det kommer till att erbjuda sina medarbetare intern-
utbildning och kompetensutveckling.*

Drygt en femtedel av foretagen har angett att de kommer att arbeta aktivt for att
bredda sin rekryteringsbas. I de oppna svaren framgdr att manga foretag betraktar
nyanldnda som kommit till Sverige under de senaste dren som en framtida kompetens-
pool att anstilla ifrdn. Foretag anger dven att de i okad utstrackning avser samarbeta
med skolvdsendet genom att erbjuda lirlingsplatser och praktik samt verka for att for-
battra kvaliteten pa utbildningen.

Diagram 16. Hur planerar ni att hantera
kompetensbehovet pa tre ars sikt?

Rekrytera via egna ndtverk/andra kanaler S 63 %
Internutbilda m——————————— 34 %
Arbeta aktivt for att bredda var rekryteringsbas m———————— 21 %
Anlita bemanningsforetag/konsulter m——— 18 %
Rekrytera via Arbetsférmedlingen ms——— 17 %
Fragan ar inte aktuell for vart foretag mm— 10 %

Rekrytering utomlands mmmm 6 %
Kopa upp féretag med kompletterande kompetens mmmm 5 %

Vete] mmmmm 7 %
Annat mmmm 6 %

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

45 Regeringen, ”Sveriges foretagande och konkurrenskraft — Internationell jamférelse”, 2015



“Att det plotsligt kommer hit sa manga med bra utbildning
som vi kan anstadlla @r en fantastisk majlighet”

Nar Liljas Bil nyligen gjorde en kartlaggning av sitt
rekryteringsbehov fér de kommande tre aren blev det
tydligt att nagot radikalt maste goras. For att klara av att
vdxa med 10-15 anstallda per ar behover foretaget hitta
nya lésningar, forklarar vd Mats Melander.

— Det har blivit allt tuffare att rekrytera och vi ser att det
blir annu svarare framat. Branschen gar bra och det skapar
ett behov bade hos oss och hos vara konkurrenter. Darfor
maste vi jobba aktivt och strategiskt med kompetens-
forsorjningen, sager Mats Melander.

For Liljas ar det avgoérande att ha en bred strategi for sin Mats Melander, vd, Liljas Bil
kompetensforsorjning.

— Tidigare rackte det med en annons i en dagstidning for att fa 100 sokande. Sa funkar det
inte idag. Vi maste finnas pa sociala medier, i dagspress, hos bemanningsféretag och bygga
vart varumarke.

Dessutom ar det viktigt att vara attraktiv som arbetsgivare for att behalla duktig personal,
och for att de i sin tur ska férmedla en positiv bild till sina vanner. Medarbetare pa Liljas som
tipsar om nagon som blir anstalld far en tipspremie pa 5 000 kronor.

— Grunden for att vara en attraktiv arbetsgivare ar att vi erbjuder en bra arbetsmiljo, personal-
formaner och méjligheter att utvecklas och paverka.

For att mota den 6kande efterfragan behover branschen bredda sin rekryteringsbas for att
fa in nya personer, konstaterar Mats Melander. En grupp som han ser som en stor resurs ar
nyinflyttade till Sverige.

— Det viktiga dr att det finns en bra kanal for att Idra sig svenska och fa en praktikplats.
Nar det fungerar kommer dessa personer riktigt snabbt in i det svenska samhadllet och in
pa en arbetsplats.

Han dr dvertygad om att andelen anstallda med utldndsk bakgrund 6kar framéver.

— Vi har ett stort ansvar att engagera oss, for det dr en forman, ett otroligt kapital, som
Sverige far ta del av. Att det plotsligt kommer hit sa manga med bra utbildning som vi kan
anstalla ar en fantastisk mojlighet.
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