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Sammanfattning

Foretagen i Sverige verkar i en miljo som praglas av hog konkurrens, forandring och
nya forutsattningar. Konjunkturen har starkts vilket gor att fler foretag nu behover
rekrytera. Medarbetare med yrkeserfarenhet ar eftertraktade och foretagen virde-
satter egenskaperna palitlighet och ansvarstagande. Resultaten av Svenskt Naringslivs
Rekryteringsenkdt 2016 kan sammanfattas i en mening;

"\/i soker en yrkeserfaren, palitlig och ansvarstagande medarbetare till var
verksamhet som praglas av snabb utveckling och omvandling.”

Jobben férandras

Globalisering, teknikutveckling och digitalisering paverkar samhallet och arbetsmark-
naden. I synnerhet ir digitaliseringen en kraft som utmanar befintliga foretags affars-
modeller och forandrar innehéllet i manga yrken. Drygt vart fjarde foretag anger att
kraven pa den kompetens som medarbetarna behover for att gora ett bra jobb har
forandrats i hog grad eller helt och héllet under de senaste fem dren.

... och foretagen arbetar med att hantera de nya kompetenskraven.

De forindrade kompetenskraven maste foretagen hantera for att bibehalla eller stirka
sin konkurrenskraft, till exempel genom lirande pa jobbet, vidareutbildningar eller
rekrytering av ny kompetens. Svenska foretag dr i den absoluta toppen inom OECD
vad giller att erbjuda sina befintliga medarbetare arbetsrelaterad vidareutbildning.
Drygt sex av tio foretag anger att de har kunnat anpassa den samlade kompetensen
i foretaget i hog utstrackning eller helt och héllet for att klara de nya behoven.

Fler foretag har forsokt att rekrytera

Tillvaxten okar i Sverige frimst pa grund av okad offentlig konsumtion. Men
BNP-tillvixten per capita ar historiskt ldg och utvecklingen pa arbetsmarknaden ar
tudelad. Arbetslosheten sjunker for de arbetslosa som stdr nira arbetsmarknaden
medan arbetslosheten 6kar for grupper som har svarare att konkurrera om jobben.
58 procent av foretagen har forsokt rekrytera medarbetare under andra halvaret
2015. Starkast efterfrdgan pa arbetskraft dr det i Stockholms lan. Foretagen inom
hotell- och restaurang, IT- och Telekomsektorn tillsammans vardforetagen ar de
som har forsokt rekrytera i hogst utstrackning.

... och de soker framst erfarna, palitliga och ansvarstagande
medarbetare.

Det finns inte manga personer som har relevant utbildning eller 1ang erfarenhet
av digitala 16sningar inom ménga yrken och branscher. Darfor blir ofta personliga
egenskaper och individens framtida potential viktigare 4n CV:t vid rekrytering. Till-
sammans med yrkeserfarenhet virdesitter foretag i olika branscher de personliga
egenskaperna ansvarstagande och pélitlighet hogst.
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Foretagen har svart att rekrytera...

Lag andel enkla jobb, ldg rorlighet bland de etablerade pa arbetsmarknaden tillsam-
mans med att intresset for och kvalitén i vissa utbildningar dr for 18g gor att foretagen
fortsatt har svart att rekrytera medarbetare.

Foretag inom byggsektorn dar de som i hogst utstrackning anger att de har svart att
rekrytera. Aven foretag inom delar av industrisektorn och privata vardforetag anger
i hog utstrickning att de har haft svart att rekrytera medarbetare med de egenskaper,
erfarenheter och utbildning som foretagen efterfragar.

... och det far konsekvenser for utvecklingen.

Drygt vart fjarde foretag anger att svarigheterna att rekrytera ledde till att planerad
expansion forhindrades. Detta ir i ett tillvaxtperspektiv sarskilt allvarligt. Exempelvis
uppgav 41 procent av foretagen inom IT& Telekomforetagen att planerad expansion
forhindrades.

45 procent av foretagen inom byggsektorn har tvingats tacka nej till order eller upp-
drag. Det dr ocksa foretagen inom denna sektor som i hogst utstrackning anger att de
hyr in personal pa grund av rekryteringssvarigheter. I de mindre foretagen hanteras
rekryteringssvarigheterna primirt genom att dgarna jobbar mer.

Ny teknik paverkar foretagens val av rekryteringsvagar.

Sociala medier som rekryteringsvdg anvands av allt fler foretag nir de ska rekrytera.
Dock ar fortfarande informella kontakter och niatverk den viktigaste rekryterings-
vagen och ocksd den rekryteringsvag som flest foretag dr néjda med. Valet av rekry-
teringsvagar paverkas av hur strategiskt viktig rekryteringen dr, till exempel anvander
foretagen rekryterings- och bemanningsforetag och annonsering i hogre utstrackning
ndr de har krav pa hogre utbildning.



REKRYTERINGSENKATEN 2015

Inledning

Hogt arbetskraftsdeltagande, hog sysselsittning och 1g arbetsloshet ar ndgot som alla
onskar ska prigla den svenska arbetsmarknaden. Sa 4r det ocksa i ganska hog utstrack-
ning. Den svenska arbetsmarknaden fungerar relativt bra. Dock saknas inte utmaningar.
Hog sysselsittning och lag arbetsloshet kraver att det finns foretag som har behov av
arbetskraft. Att det finns foretagare som har forutsattningar att viaxa och anstilla och
att den kompetens som foretagen dr i behov av gér att hitta.

En annan utmaning pa arbetsmarknaden ir den tudelning som blir allt tydligare dar
personer med lag utbildning och utan erfarenhet far allt svrare att konkurrera om
jobben. Det forstiarker behoven av fler jobb dér kraven pa gedigen utbildning eller lang
erfarenhet inte ar sa hoga.

Svenskt Naringslivs rekryteringsenkiter har dterkommande beskrivit foretagens kompe-
tensforsorjningsutmaningar. Manga foretag har svart att rekrytera medarbetare med den
kompetens de har behov av. Samtidigt har det under langa perioder varit relativt hog
arbetsloshet.

Politikernas svar pa denna situation har varit utbildning”. Detta 4r manga génger fel
svar pa utmaningen, bdde utifrin foretagens savil som de arbetslosas perspektiv. Fore-
tagen har primart inte haft svart att rekrytera medarbetare med ritt formell utbildning.
Snarare handlar det om att det dr svart att till ritt pris rekrytera medarbetare med ratt
yrkeserfarenhet. For den enskilde kan utbildning i ménga fall vara centralt, men inte
alltid. Arbetslosa med laga kvalifikationer, sdrskilt utrikes fodda, drabbas héart av att
kostnaden for att anstalla ar hog i Sverige vilket gor att vi idag har for fa enkla jobb.
Hir adr svaret pa utmaningen primirt att underlidtta framvixten av fler enkla jobb.

Nya utmaningar blir dessutom allt tydligare. Digitaliseringens effekter pa arbetsmark-
naden borjar skonjas och diskuteras allt mer. Vad hiander med bussforare nar forarlosa
bussar blir verklighet? Vad hinder med reseforsiljare nir alla manniskor bokar sina
egna resor pa natet? Vad blir ldkarens uppgift nar datorn kan gora battre medicinska
bedémningar?

I denna nionde upplaga av Svenskt Naringslivs rekryteringsenkat tas utgdngspunkten
i forandrade kompetenskrav som bottnar i teknikutveckling, digitalisering och
globalisering.

Rapporten baseras pa Svenskt Naringslivs rekryteringsenkat. Enkdtundersékningen
har genomforts med jamna mellanrum sedan 1999 i syfte att kartlagga foretagens erfa-
renheter av rekrytering. Resultaten gdr att bryta ned pa foretagets storleksniva, lin och
branschtillhorighet.

Denna undersokning genomfordes under perioden 13/11-22/12 2015 av Demoskop pa
uppdrag av Svenskt Naringsliv. Undersokningens malgrupp var Svenskt Naringslivs med-
lemsforetag. Ett urval har dragits fran Svenskt Naringslivs medlemsregister, stratifierat pa
lan och foretagsstorlek.

Under perioden samlades 4 571 svar in via webenkiten och 1 597 svar via telefonin-
tervju och webbenkat efter telefonpdminnelse. Svarsfrekvensen uppgar till 35 procent
och varierar mellan 33 respektive 36 procent per storleksintervall och 32 och 41 pro-
cent pa lansniva.

Svenskt Naringsliv vill hirmed rikta ett stort tack till alla foretagare som med engage-
mang svarat pd enkdtundersokningen.



Teknikutveckling och digitalisering
forandrar arbetsmarknaden

Globalisering, teknikutveckling och digitalisering omvandlar med kraft det svenska
ndringslivet och effekterna konkretiseras pa arbetsmarknaden. Nya aktorer som
anvander ny teknik och digitala mojligheter utmanar befintliga vardekedjor och
verksamheter. Tekniska landvinningar mojliggor effektiviseringar av allt fler arbetsmo-
ment och darmed paverkas allt fler yrken.

Forandringarna paverkar ocksa foretagens kompetensforsorjning och vilka krav som
stills pd foretagens medarbetare.

I diagram 1 redovisas hur foretagen uppfattar att kompetenskraven har forandrats
under de senaste fem aren. Det ar tydligt att under relativt kort tid utvecklas arbets-
sdtt, tekniker och arbetsinnehall pa ett sitt som avsevirt paverkar kompetenskraven.
27 procent av de svarande bedomer att kompetensen som kravs for att gora ett bra
jobb har fordandrats i hog grad eller helt och hallet. Ungefar hilften anger att kompe-
tenskraven har fordndrats till viss del. 16 procent anger att kompetenskraven inte har
forandrats alls under de senaste fem aren.

Diagram 1. Om ni tdanker pa den kompetens som era medarbetare behdver for att gora
ett bra jobb. I vilken grad har kompetenskraven forandrats jamfért med fér 5 ar sedan?

Féréndrats helt och hallet [l 3%

Forandrats i hog grad [ NNRNRER 24 %
Forndrats il viss el [ S
Inte féréndrats alls |GG 16 %

Vet ej/verksamheten existerade inte fér - 4%
fem ar sedan

0% 20% 40% 60 %

Detta betyder att i drygt vart fjarde foretag har kompetenskraven forandrats i hog
utstrackning under de senaste fem dren. Forandringarna som de svarande har i dtanke
kan naturligtvis vara av varierande art. Allt fran att en restaurang har bytt boknings-
eller kassasystem till att ett foretag har gatt fran att tillverka mobiltelefoner till att
producera telefonvaxlar.

Sannolikt stiller omvandlingstrycket dven hogre krav pd flexibilitet i form av att
kunna fa arbete utfort av andra individer dn foretagets egen personal. For att néd det
mest effektiva anvandandet av resurser kanske ett kortsiktigt behov bast mots av
leverans fran en underleverantor, en samarbetspartner eller en konsult!.

! Se t ex Digitaliseringskommissionen, *Digitaliseringens transformerande kraft>, 2015.
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Tidigare har teknikutvecklingen bedémts gynna hogkvalificerade arbeten dir den nya
tekniken i hogre utstrickning fungerar som ett komplement till hog kunskapsniva. Pa
motsatt sitt skulle den nya tekniken leda till att arbetsmoment eller yrken som har ett
lagt kunskapsinnehdll i hogre utstrackning kan automatiseras eller robotiseras. Digita-
liseringen forvintas dock inte padverka marknaden linjart. Den forvintas istdllet oka
polariseringen pa arbetsmarknaden. Andelen jobb som har hogt kunskapsinnehall
forvantas oka tillsammans med de jobb som inte kraver lang utbildning eller gedigen
erfarenhet. Det ar jobben i ”mittensegmentet” som forvintas paverkas i storst
utstrackning?.

Vissa yrken l6per mindre risk for datorisering och automatisering dn andra. Det ror
yrken som till exempel kraver social interaktion (poliser, psykologer, speciallarare),
forhandling (politiker, jurister) eller som priglas av kreativitet (ingenjorer, forskare).
A andra sidan férvintas yrken som kassapersonal, forsiljare, maskinoperatérer och
fotomodeller att i hogre grad automatiseras eller datoriseras®.

Omvandlingen pagar och satter i det korta perspektivet press pa enskilda foretag
och deras anstillda. I borjan av industrialiseringen forekom det att arbetare slog
sonder maskinerna eftersom de gjorde arbetarna arbetslosa. Men idag betraktas
industrialiseringen som grunden till vart vilstind. Forandringarna och utvecklingen
rymmer namligen ocksd stora positiva effekter. Slitsamma och ohilsosamma jobb
eller arbetsmoment automatiseras vilket leder till minskad hilsopaverkan. Teknik-
utvecklingen genererar nya arbetsuppgifter och nya bittre jobb uppstar.

Dessa starka utvecklingskrafter paverkar i hog grad bade foretagens sitt att gora
affdrer, relationer med leverantorer, samarbetspartners och kunder samt hur foretagen
organiserar sin verksamhet och hur de sikrar sin kompetensforsorjning*. Dessutom
paverkar forandringarna vilken kompetens foretagen har behov av, med fordndrade
kompetenskrav som f6ljd.

Teknikutvecklingen paverkar inte bara kompetenskraven i det foretag dar sjilva pro-
duktionen sker, utan ger ofta effekter dven i andra delar av vardekedjan. Anvandande
av ny teknik i bilar paverkar till exempel kompetenskraven pd medarbetare pé bil-
verkstider.

Det finns en oro att mottagligheten och intresset for att digitaliseringens genom-
slag underskattas och att samhallet och politiken inte tar utvecklingen pa allvar. Sar-
skilt stora implikationer kan vinta om utbildningssystemet inte alls svarar upp mot
utvecklingen®.

Att hantera férandrade kompetenskrav

Foretag maste kunna hantera de forandrade kompetenskraven for att bibehalla sin
konkurrenskraft. Foretagen kan mota de forandrade kompetenskraven med nagra
olika ”verktyg”. Det mest sjilvklara dr att medarbetare lir sig att hantera nya arbets-
moment och arbetsuppgifter pa jobbet. Kanske krivs det ndgon intern eller extern

2 Ett utforligare resonemang kring detta fors bland annat i ”Langtidsutredningen 2015” och i >The economy and digitali-
zation — opportunities and challenges”.

3 Se t ex ”Vartannat jobb automatiseras inom 20 ar”, 2014.

4 Almega, “Kompetensinvandring”, 2014.

3 IT&Telekomféretagen, ” Akut och strukturell kompetensbrist i IT- och Telekomsektorn”, 2015.



vidareutbildning. Anstillda i Sverige dr bland de som i hogst utstrackning deltar i
arbetsrelaterad vidareutbildning inom OECD-ldnderna®.

En annan mojlighet ar att rekrytera helt ny kompetens eller att i samband med att
ndgon medarbetare slutar ersitta denne med en medarbetare med en annan kompe-
tensprofil. Forandringarna aktualiserar ocksa diskussionen om det livsldnga larandet
och hur detta ska stimuleras.

I diagram 2 nedan redovisas hur foretagen upplever att de lyckas anpassa den sam-
lade kompetensen till de forandrade kompetensbehoven. Majoriteten anser att de helt
och hillet eller i hog utstrackning har lyckats anpassa foretagens kompetens till de
nya behoven. 35 procent, en dryg tredje del anger att de endast till viss del har lyckats
anpassa kompetensen efter de nya behoven.

Diagram 2. | vilken grad har ni lyckats anpassa den samlade kompetensen i foretaget
for att klara de nya behoven?

Helt och haliet | 10 %

Inte lyckats alls I 1%

vetej ] 2%

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

Det finns en viss skillnad beroende pa foretagsstorlek i hur foretagen bedomer att de
har lyckats anpassa kompetensen. De mindre foretagen anger i hogre utstrackning att
de helt och hillet har lyckats anpassa kompetensen jamfort med de storsta foretagen.
De storsta foretagen anger i linje med detta i hogre utstrackning att de bara till viss
del lyckats anpassa kompetensen i foretaget.

Resultaten i diagrammet ovan pekar pa att foretagen i hog utstrickning arbetar
med att anpassa den samlade kompetensen i foretaget for att bibehélla konkur-
renskraften. Att forutsdttningarna for vidareutbildning, kompetensutveckling och
omstallning 4r de ritta, starker badde foretagens konkurrenskraft och individens
fortsatta anstallningsbarhet.

6 OECD, “Survey of Adult skills”, 2012.
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Om digitaliseringen - “Den har gangen ar
det annorlunda”

Stefan Folster dar chef fér Reforminstitutet och
adjungerad professor i nationalekonomi vid

KTH. Folster har skrivit flera bocker pa temat
bland annat “"Robotrevolutionen - Sverige i den
nya maskinaldern”. Dessutom skriver Folster
tillsammans med Nima Sanandaji en ny bok om
framtidens jobb och hur digitaliseringen paverkar
olika yrken.

- Jag tror inte nddvandigtvis digitaliseringen
betyder att strukturomvandlingen gar snabbare
dan tidigare. Daremot dar karaktdren annorlunda.
Datorer kommer kunna utféra arbetsmoment som
vi tidigare har trott att bara manniskor kan utféra,
som till exempel skriva nyhetsartiklar eller kora bil.

Digitaliseringen skiljer sig fran industrialise-
ringen pa sa satt att industrialiseringen skapade
efterfragan pa manniskor i princip oavsett vilken
utbildning eller erfarenhet som personerna hade,
sa lange de kunde lara sig att hantera en maskin.
Digitaliseringen staller hogre krav pa tekniskt kunnande hos individerna. Digitaliseringen
paverkar dven lander som ar mindre utvecklade darfor att deras konkurrensfordel av att ha
billig arbetskraft minskar i och med digitaliseringens genomslag.

Stefan Folster, chef Reforminstitutet.

Folster argumenterar for att Sverige kan dra stora fordelar av digitaliseringen men att det
krdver att vi inser att digitaliseringen innebar nya utmaningar. - Fler manniskor kommer
behdva uppdatera sitt humankapital under sitt arbetsliv. Digitaliseringen leder till en mer
polariserad arbetsmarknad och ddrfér behdver vi ha forutsattningar som ger utrymme for
jobbtillvaxt bade for kvalificerade yrken och for yrken som inte i samma utstrackning kraver
gedigen utbildning eller erfarenhet.

Sveriges IT-sektor dr framgangsrik, men vi skulle kunna dra annu mer nytta av digitalise-
ringen om foretagen ges battre forutsattningar att kunna etablera sig och vaxa i Sverige,
avslutar Stefan Fdlster.
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Konjunkturen starks

Under de senaste dren har Sverige, i likhet med manga andra lander, priglats av
effekterna av finanskrisen och den efterfoljande skuldkrisen. Darutover har flykting-
situationen i Europa pa ett vildigt konkret satt paverkat linder och stider, inte minst
1 Sverige.

Trots detta har tillvixten i Sverige okat gradvis och bedéms under 2016 6verstiga
tre procent’. Men signalerna kring styrkan och uthélligheten i tillvixten 4r blandade.
Framforallt ar det genom okad offentlig konsumtion bland annat med anledning av
den kraftiga flyktingstrommen till Sverige som BNP vixer. Det ldga ranteldget bidrar
till att uppratthalla den privata konsumtionen vilket ocksé bidrar till den hogre till-
vixten. I flera sektorer har dock foretagens vinstutveckling varit mycket svag vilket
sannolikt beror pa den relativt svaga internationella konjunkturen och en tilltagande
konkurrens?.

... men historiskt 1ag BNP per capita

Tillvaxten forklaras alltsd i hog utstrackning av 6kade offentliga utgifter. Mot bak-
grund av den kraftiga befolkningstillvixten dr det 6vergripande BNP-mattet trubbigt.
En blick pa BNP per capita, bruttonationalprodukten dividerat med antalet invanare,
ger en annan bild. BNP per capita utvecklas mycket svagt i Sverige och forvantas
under de kommande &ren ligga rejalt under ett historiskt genomsnitt®. Prognoser
for 2017 pekar pa att BNP per capita i Sverige kommer att vara mycket ldg och
inom EU spds endast Finland ha lagre tillvaxt i BNP per capita'®.

... och tudelad utveckling pa arbetsmarknaden

Aven for arbetsmarknaden ir bilden blandad dir det 6vergripande utfallet pa
arbetsmarknaden under de senaste dren har varit forvanansvart bra. Arbetskrafts-
deltagandet har okat och sysselsattningen har stigit. Arbetslosheten har dock bitit sig
fast pa relativt hoga nivder, men verkar nu uppvisa en minskande trend'!. Arbetslos-
heten bland unga minskar ocksa, vilket bland annat paverkas av att antalet fodda var
forhallandevis lagt kring ar 2000, vilket innebdr att antalet som nu och de nirmaste
aren limnar gymnasieskolan ar lagre dn vanligt'2.

Den fallande arbetslosheten har primirt dn s linge gynnat individer som stér relativt
ndra arbetsmarknaden och jobbtillvixten har inte varit tillrackligt stark for att rada
bot pd de hoga arbetsloshetstalen bland utrikes fodda. Detta trots att ungefir sex av
tio jobb har gitt till utrikes fodda under de senaste dren'®. Andelen bland de arbets-
16sa som Arbetsformedlingen bendmner som ”svaga grupper” 6kar'*. Tudelningen

7 Svenskt Niringsliv, "Det ekonomiska liget november 2015”.

8 Se t ex tillviixtprognoser fran Konjunkturinstitutet, Industriarbetsgivarna, Svensk Handel, Visita m fl.
9 Konjunkturinstitutet, ”Konjunkturliget december 2015”.

10 EU-kommissionen, ”European economic forecast”, 2016.

11 SCB/AKU.

125CB, befolkningsstatistik.

13 SCB/AKU.

14 Arbetsformedlingen, ” Arbetsmarknadsutsikterna varen 20157,
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pd arbetsmarknaden baseras inte bara av fodelseland utan dven av utbildningsniva.
Arbetslosheten bland personer med forgymnasial utbildning har kontinuerligt stigit
efter finanskrisen medan den for personer med gymnasieutbildning eller eftergymna-
sial utbildning har minskat och ligger pa betydligt lagre nivaer's.

Att arbetsmarknaden vixer och att efterfrigan pd arbetskraft 6kar ar ocksa tydligt
vid en narmare titt pa Arbetsformedlingens statistik 6ver lediga platser. Statistiken
visar att antalet lediga platser 6kar och uppgick till 110 000 nyanmalda platser i
januari 2016,

15 SCB/AKU.

16 Arbetsformedlingens manadsstatistik januari 2016.



Fler forsoker rekrytera

Bilden av en vixande arbetsmarknad bekriftas av resultaten i enkidtundersokningen.
I diagram 3 redovisas andelen foretag som har forsokt rekrytera medarbetare under
de senaste sex manaderna. Den inledande frigan i Svenskt Naringslivs rekryterings-
enkit lyder "Har ni forsokt rekrytera medarbetare till ert foretag under de senaste

6 manaderna?” P4 sa sitt sorteras de arbetsgivare ut som har aktuella erfarenheter
av rekrytering.

58 procent av respondenterna anger att de har forsokt rekrytera medarbetare under
de senaste sex manaderna. I jimforelse med tidigare ar 4r detta en hogre andel och
fordndringen fran 2014 dr avsevird.

Diagram 3. Har ni forsokt rekrytera medarbetare till ert foretag under de
senaste 6 manaderna? 2010-2015.

[ E]

2015 58 %

2014 52 %

2012

50 %

2010 42 %

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

Dock kan forandringen ha paverkats av det faktum att enkdtundersokningen 2015
genomfordes i november/december medan enkitperioden 2014 var januari/februari.
Denna forandring kan ha inneburit att fler foretag beaktar rekryteringar av semester-
vikarier och extrapersonal i samband med sommarmanaderna i hogre utstrackning
2015 4dn 2014. Detta utgor en osdkerhetsfaktor avseende jamforbarheten i denna
fraga mellan 2015 och tidigare ar. Analysen av resultaten avseende denna fraga ska
goras med den redovisade osikerheten i dtanke.

Enkitperioden var densamma for undersékningarna som genomfordes 2010, 2012
och 2014. Jamforelser mellan dessa ar ger vid handen att relativt stora forandringar
kan ske over en tvadrsperiod. Fran 2010 till 2012 steg andelen foretag som hade
forsokt rekrytera med dtta procentenheter, en 6kning som alltsé dr storre dn den som
skett frdn 2014 till 2015.

Andelen foretag som har forsokt att rekrytera paverkas av rorligheten pa arbets-
marknaden. Med hogre rorlighet uppstar fler jobbchanser och arbetsgivare behover
rekrytera oftare. Rorlighet i arbetskraften kan uppsta pa olika sitt, verksamheter
laggs ned, nya jobb skapas, vissa branscher vixer andra krymper, personer slutar,
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gar i pension, blir sjukskrivna och sd vidare. Dock ar rorligheten fran ett jobb till
ett annat lagre pd arbetsmarknader som praglas av strikt anstillningsskydd!”. Detta
giller siledes den svenska arbetsmarknaden som har strikt anstallningsskydd for de
tillsvidareanstallda'®.

Diagram 4. Har ni forsokt rekrytera medarbetare till ert féretag under de
senaste 6 manaderna? 2014-2015.

58 %
Al N 52 % 2015
H 2014
27 %
TSt N 25 %
51 %
9! N 44 %
70%
O s 64 %
91 %
SO A N 55 %
95%
e ¥
0% 20% 40% 60 % 80 % 100 %

I diagram 4 redovisas andelen foretag som har forsokt rekrytera baserat pa storlek.
Genomgdende, och enligt férvantan och tidigare drs resultat, har de storre foretagen
i hogre utstrackning forsokt rekrytera medarbetare dn foretag med firre anstillda.

I samtliga storlekskategorier har andelen som har forsokt rekrytera okat 2015 i
jamforelse med 2014. Bland de minsta foretagen med 1-4 medarbetare har cirka vart
fjarde foretag forsokt rekrytera medan 95 procent av foretagen med fler an 250 med-
arbetare har forsokt rekrytera. Storst forandring fran 2014 till 2015 redovisas for
foretagen med 5-9 medarbetare.

Resultaten pd den inledande fragan i enkdtundersokningen kan dven fordelas pd
vilken medlemsorganisation (MO) inom Svenskt Naringsliv som foretaget ar medlem
i. Detta ger en rimligt god bild av vilken bransch foretaget ar verksamt inom. Dock
spanner flera medlemsorganisationer over flera branscher vilket innebar att resultaten
inte alltid pd ett tydligt sdtt kan hirledas till en enskild bransch.

I diagram 5 framgdr att foretagen inom Visita i hogst utstrackning har forsokt rekry-
tera medarbetare. Visita organiserar foretag inom besoksnaringen, till exempel
hotell, konferensanliggningar, campingplatser, restauranger, barverksamhet och cate-
ring. Nira 4tta av tio foretag inom Visita har forsokt rekrytera medarbetare under
de senaste sex manaderna. Foretag verksamma inom IT& Telekomforetagen (75 pro-
cent) och Vardforetagen (74 procent) har ocksa i hog utstrackning forsokt rekrytera
medarbetare.

Jamfort med 2014 har andelen foretag som har forsokt rekrytera medarbetare i
Visita och Vardforetagen stigit med tio respektive tolv procentenheter. Hotell- och

171 Bassanini, Andrea & Garnero, Andrea, ”Dismissal Protection and Worker Flows in OECD Countries”, 2012. Se dven
P Bockerman, P Skedinger och R UUsitalo ”Seniority rules” som visar att turordningsregler efter senioritet leder till lagre
rorlighet bland dldre arbetstagare.

18 OECD, ”Employment protection index”.
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restaurangndringen har en tid med ganska god tillvixt bakom sig. Dessutom rekry-
terar dessa foretag ofta, eftersom manga av verksamheterna ar sasongsberoende och/
eller verkar under forutsittningar som forandras snabbt. Men, det 4r mojligt att for-
andringen av undersokningsperiod har paverkat resultaten for Visita, just med tanke
pd att manga av verksamheterna har ett uppsving under sommarménaderna.

Foretag inom besoksnaringen, IT- och telekomsektorn och de privata virdforetagen
har alltsa varit mest aktiva vad giller rekrytering. Darutover har foretag inom indu-
strin (Livsmedelsforetagen, Industriarbetsgivarna, IKEM och Teknikforetagen) ocksa
forsokt rekrytera i relativt hog utstrackning tillsammans med foretag inom Sveriges

Byggindustrier.

Diagram 5. Har ni forsokt rekrytera medarbetare till ert foretag under de
senaste 6 manaderna?

Visita

IT & Telekomforetagen
Vardféretagarna
Livsmedelsforetagen
Almega Tjansteférbunden
Industriarbetsgivarna
Sveriges Byggindustrier
IKEM

Teknikforetagen

e 79 % | Ja
e 75 %
I 74 %
s 70 %
. 70 Y%
. 66 %
. 64 %
. 64 %
I 63 %

Almega Tjansteféretagen I 63 %

Tré- och Mébelindustrifor, T S 54 %
Elektriska Inst Org (EIO)

Motorbranschens Arb

I 54 %
e 53 %
VVS-féretagen I 52 %
Maskinentreprendrerna IEEEEEEEEEEEEEEEES——— 48 %
Biltrafikens Arb

Svensk Handel

I 4.8 %
e 47 %
Platslagerierna EEEEEEEEEE—— 46 %

Skogs- och Lantarbetsgiv. IEEEESSS———————— 38 %

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

Almega Tjansteforbunden och Almega Tjansteforetagen ar tva stora medlemsorgani-
sationer som organiserar en stor bredd av tjinsteforetag bland annat inom bevakning,
konsultforetag, friskolor, gym, fastighetsbolag, callcenter, hemservice och stidforetag.
Aven foretagen inom dessa organisationer har i hogre utstrickning 4n genomsnittet

forsokt rekrytera medarbetare.

Flera medlemsorganisationer vars medlemsforetag i ndgot ligre utstrackning har
forsokt rekrytera aterfinns i handeln, byggsektorn och i viss mén inom transportsek-
torn. Den framsta forklaringen dr dock mojligen inte just branschtillhorigheten utan
att branscherna i hogre utstrackning domineras av mindre foretag. Faktum ar for-
visso att alla medlemsorganisationer antalsmassigt domineras av mindre foretag. Dock
ar mer accentuerat i vissa av medlemsorganisationerna inom Svenskt Naringsliv.

Det ter sig ndgot forvanande att foretagen inom Svensk Handel i lagre utstriackning
dn genomsnittet har forsokt rekrytera medarbetare. Sarskilt med atanke pa hur méanga
som jobbar inom handelssektorn och att foretagen rekryterar tamligen frekvent.

Dock ar detta resultat i linje med hur resultaten for sektorn har sett ut vid tidigare

enkattillfallen. En tinkbar forklaring dr att handeln under lang tid arbetat med att
erbjuda deltidsanstillda som 6nskar hogre arbetstid, sa kallad mertid eller hogre

13
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tjanstgoringsgrad. Detta kan i viss man verka aterhallande p4 handelsforetagens
rekryteringsaktivitet. Vidare ar det inte ovanligt att manga handelsforetag har upp-
arbetade relationer med personer, till exempel studenter som vill hoppa in och jobba
extra och att det innebdr att foretagen inte behover gora en “riktig rekrytering” sa
fort de har behov av extrapersonal.

Aven pa lansniva finns det variationer i hur aktiva foretagen varit i att forsoka rekry-
tera. Dock ir skillnaderna mindre dn jamfort med pa branschniva. Tydligt dr dock
att andelen foretag som har forsokt rekrytera medarbetare ar avsevart hogre i Stock-
holms ldn dér nidra sju av tio foretag har forsokt rekrytera. Uppsala och Jonkopings
lan foljer darefter. I de tvad norrlandslinen Norrbotten och Jamtland har sex av tio
foretag forsokt rekrytera medarbetare. Lagst rekryteringsaktivitet uppvisar foretagen
i Kalmar lan, diar 45 procent har forsokt rekrytera under de senaste sex manaderna.

Diagram 6. Har ni forsékt rekrytera medarbetare till ert féretag under de
senaste 6 manaderna?

Stockholms l&n S 69 % W Ja
Uppsala lan e— 62 %
Jonkopings lan e 6] %
Norrbottens |an T 60 %
Jamtlands lan e 60 %
Skane [&n e 58
Vdsterbottens [dn S 58 %
Hallands [dn e 58 %
Riket mEssssssssss 58 %
Gdvleborgs ldn E—— 55 %
Vdstra Gotalands |an e 55 %
Sodermanlands [an S 54 %
Dalarnas |&n T 54 %
Vastmanlands [an EEssssssSsSSS—— 54 %
Kronobergs |dn S —— 53 %
Gstergétlands |an TS 52 %
Orebro 15 n——————— 52 Y
Vdsternorrlands [an S — 5] %
Varmlands |an neasssssss— 51 %
Blekinge lan meess——————————— 50 %
Gotlands [an Teeeesssssss——————————SSSSSSSSS————— 50 %
Kalmar [an =eeesssssssssssssssssssssmmm———— 45 %
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Att rekryteringsaktiviteten dr hogst i Stockholm ar inte forvanande. Dels finns battre
tillgdng pd arbetskraft i Stockholm samtidigt som befolkningen vixer vilket i sig
skapar underlag for tillvixt och en vixande arbetsmarknad. Stockholm pekas ocksa
ut som tillvaxtlok i den senaste konjunkturprognosen fran Svenskt Naringsliv'’.

19 Svenskt Niringsliv, *Det ckonomiska liget”, nov 2015.



Fordjupning - Vilka jobb behovs pa svensk
arbetsmarknad?

| relation till den politiska ambitionen att minska arbetsléshet och utanférskap pa svensk
arbetsmarknad fors det en diskussion kring vilka atgarder som kan leda till att fler jobb
skapas, men ocksa vilken typ av jobb som behovs pa svensk arbetsmarknad. Utgangspunkten
for diskussionen har i hog grad varit att personer med laga kvalifikationer har svart att eta-
blera sig pa arbetsmarknaden.

| sammanhanget och i relation till konkurrentlander ar det viktigt att notera att Sverige har
hoga lagstaléner, hog beskattning av arbetsinkomster, héga marginalskatter och hég moms.
Detta gor att férutsattningarna for en stor privat tjdnstesektor ar relativt daliga. Detta har
lett till att Sverige har den lagsta andelen jobb i EU som inte staller krav pa nagon sarskild
yrkesutbildning. Det kan beskrivas som att jobb som inte kraver lang utbildning eller gedi-
gen erfarenhet i hog utstrackning har “prisats ut”. Detta har under Iang tid varit en medve-
ten strategi fran fackféreningarna och arbetarrérelsen, under benamningen "en solidarisk
|6nepolitik"°.

Effekten har blivit att det har etablerats ett hogt sa kallat Ionegolv pa svensk arbetsmarknad
dar Ioneskillnaden mellan dem som har enbart grundskoleutbildning och dem som har gym-
nasieutbildning nastan ar obefintlig. Dock dr sysselsattningsgraden for personer som endast
har grundskoleutbildning betydligt Iagre dan bland dem som har en hégre utbildning?™.

Kritiker till att skapa fler "enkla jobb” podngterar ofta att Sverige ska strava efter att konkur-
rera hogre upp i vardekedjan och att de enkla jobben inte behdvs eller inte ger 16n som gar att
leva pa. Dock finns det ingenting som styrker att det inte gar att ha en tillvéxt av jobb utan
sarskilda kvalifikationskrav samtidigt med en tillvaxt av jobb med hégre kvalifikationskrav.

Under de senaste tio aren har sysselsdttningen for personer med eftergymnasial utbildning
Okat med 6ver 600 000 personer medan sysselsattningen for personer med kort utbildning
eller gymnasieutbildning har minskat. Detta ar sannolikt en effekt av att allt fler har skaffat
sig eftergymnasial utbildning men ocksa paverkats av att individer med kort utbildning har
fatt allt svarare att havda sig pa arbetsmarknaden.

Under senare ar har dven vissa politiska reformer syftat till att skapa fler jobb sarskilt for indi-
vider som har svart att konkurrera pa arbetsmarknaden. RUT-reformen som sj6sattes 2007
har bidragit till en tillvaxt av nya jobb, i synnerhet for personer som tidigare varit arbets-
|0sa??, samtidigt som avdraget minskade incitamentet for att anlita svart arbetskraft?.

Bristen pa jobb som inte kraver nagra sdrskilda kvalifikationer gor att individer som av nagon
anledning saknar kvalifikationer och som har svart att tillgodogora sig utbildning far svart
att hitta ett jobb. | Sverige gar det drygt tre personer med kort utbildning pa varje jobb utan
krav pa sarskilda kvalifikationer medan det gar 1,2 personer per jobb som kraver motsvarande
eftergymnasial utbildning?*. De med lagst utbildning moter alltsa hardare konkurrens om de
befintliga jobben och de har samtidigt sma mdjligheter att konkurrera om jobb med hogre
kvalifikationer.

20 L0, »Vigen till full sysselsittning och réttvisare l6ner”, 2015.

21 Gottfries, Nils, ”Fungerar den svenska lénebildningen?”, 2012.

22 Almega, *Fakta om RUT”, 2014.

23 Skatteverket, ”Om RUT och ROT och VITT och SVART?”, 2011.

24 Svenskt Niringsliv, "Hog sysselsittning och lag arbetsléshet”, 2015.
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Utbildning ar bara en del av
kompetensen

Digitaliseringen forandrar konsumenter och kunders beteende och utmanar befint-
liga affirsmodeller. Medvetenheten om fériandringarna dr varierande och flera utma-
ningar foljer i dess spdr. Till exempel kravs organisationer som forstar, accepterar och
vill anpassa och forandra verksamheten samt att det finns en strategi att utveckla
medarbetarnas digitala mognad och formagor?’.

Att i detta perspektiv likstdlla kompetens med utbildningsnivd ir ett uppenbart fel-
steg. Desto hogre utbildning, desto hogre kompetens ar tankekedjan. Men en hogt
utbildad person kan faktiskt vara helt inkompetent att utféra vissa arbetsuppgifter.
Begreppet kompetens innebir att det finns en overensstimmelse mellan individens
kompetens och den kompetens som kravs for att utfora en arbetsuppgift. Standar-
diseringsinstitutet har definierat begreppet kompetens som *férmdga och vilja att
utfora en uppgift genom att tillimpa kunskaper och fardigheter?¢.

Resultaten fran tidigare rekryteringsenkater har visat, precis som resultaten fran
denna undersokning gor, att foretagen framfor allt har svart att rekrytera individer
med ritt yrkeserfarenhet?. Inom vissa yrken rader det god tillgdng eller en mindre
brist pd personer med relevant utbildning som 4r nyutexaminerade medan det inom
samma yrke rdder brist pa arbetskraft med erfarenhet?.

Att kompetens utgors av mer dn bara formell utbildning framgér tydligt genom att
till exempel studera platsannonser. Arbetsgivare soker mycket sillan individer med
viss utbildning utan att ha 6nskemal om sirskilda egenskaper, erfarenheter eller for-
magor. Foretagen vardesitter i det dagliga arbetet ofta sirskilda egenskaper, sdsom
ansvarstagande och servicekidnsla, hogre dn yrkesspecifika kunskaper?.

For att finga hur foretagens kompetensbehov ser ut stills fragor i rekryteringsen-
katen kring vilken utbildningsniva foretagen onskade att den/de medarbetare de sokte
skulle ha samt hur foretagen vardesitter olika egenskaper/formagor. Darutover fram-
kommer det i en annan fraga i enkiten i vilken utstrickning foretagen upplever brist
pd personer med ratt yrkeserfarenhet.

Eftersokta egenskaper och formagor

De personliga egenskaperna eller formdgorna dar manga ganger avgorande for om
en individ kan utfora vissa arbetsuppgifter pa ett bra sitt eller ar limplig for vissa
yrken. Naturligtvis krivs olika egenskaper och féormégor for olika arbeten. Att kunna
ge bra service ar till exempel viktigare inom yrken diar medarbetare har direkta
kundkontakter.

25 Hammer & Hanborg, ”Nordic executive survey”, 2015.

26 Swedish Standards Institute (SIS), 2007.

27 Svenskt Niringsliv, ”Bittre matchning med fler intridesjobb”, 2014.
28 SCB, Arbetskraftsbarometern 2015.

29 Almega, *Kompetenser for handlingskraft”, 2011.
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Det finns dock flera egenskaper av mer generell karaktar som manga foretag, oav-
sett bransch, anser som viktiga vid rekrytering. I diagrammet nedan framgdr det att
”ansvarstagande” och ”palitlig” dr tvd egenskaper som manga foretag anger som viktiga.

Diagram 7. Vilka av féljande egenskaper/formagor anser du ha stoérst betydelse vid en
rekrytering? Tre svar mojliga.

Viktiga egenskaper/formagor

Ansvarstagande NN 53 %
Palitlig M 40 %
Serviceinriktad I 35 %
Arbeta sjdlvstandigt I 30 %
Anpassningsbar/flexibel GGG 28 %
Lyhord, forst och I6sa olika situationer TGN 26 %

Ta egnainitiativ I 22 %

Kommunikativ I 14 %
Att hantera manga arbetsuppgifter IEE———__ 11 %
0% 10% 20 % 30 % 40 % 50 % 60 %

For att se om foretag i olika branscher virderar egenskaper och formégor annorlunda
redogors i diagrammen 8 till 12 for de tre viktigaste egenskaperna per sektor. Det fram-
kommer att det ar sammanlagt fyra egenskaper/formagor som anges som de viktigaste.
Dessa dr ansvarstagande, palitlig, serviceinriktad och arbeta sjalvstiandigt. I fyra av fem
sektorer dr “ansvarstagande” den egenskap som flest foretag anger som viktig. Dock
anges egenskapen “serviceinriktad” som den viktigaste av foretagen inom handel, hotell
och restaurang.

Diagram 8-12. De tre viktigaste egenskaperna vid rekrytering, per sektor.

Tjanster Handel & Hotell/Restaurang

Ansvarstagande [ 54 %
Palitiic NG 36 %
saivstancigr I 30 %
0% 20 % 40 % 60 %
Transport
Ansvarstagande [NNNENEG 56 %
palitic NG 46 %
Serviceinriiktad [N 38 %

0% 40 % 80 %

Industri

Serviceinriktad |NNEREEEE 61 %
Ansvarstagande [N 45 %
Palitig ING—— 43 %

0% 50 % 100 %
Bygg & Installation
Ansvarstagande [N 56 %
palitic I 40 %
Serviceinriiktad [N 39 %

0% 40 % 80 %

Ansvarstagande |, 58 %

paiii I 35 %
Arbeta
sjslvstandigt I 37 %

0% 20 % 40 %

60 % 80 %
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Egenskaperna ”ansvarstagande” och ”palitlig” dterkommer bland de tre viktigaste
egenskaperna i alla fem sektorerna. ”Serviceinriktad” anges av foretagen i handel och
hotell- och restaurang som den viktigaste egenskapen och i sektorerna Transport och
Bygg & Installation som tredje viktigaste egenskap. Egenskapen ”arbeta sjalvstindigt”
anges bland de tre viktigaste i tjanstesektorn och industrin.

Om digitaliseringen - “Individernas
egenskaper och framtida potential blir
viktigare an CV:t"

- Vi har sett en mycket pataglig forandring inom
de omraden vi ar aktiva. Digitaliseringens effekter
blev tydliga i och med det 6kade anvandandet av
sociala medier. Manga foretag dvergick fran tradi-
tionell marknadsféring via broschyrer till mer digi-
tal marknadsforing via social medier. Vara kunder
efterfragade nya kompetenser, till exempel som
"social media managers".

Nu sprider sig medvetenhet i flera branscher som
inte paverkades i forsta skedet. Det ar allt fler
foretag som staller sig fragan hur detta paverkar
deras verksamhet, deras sdtt att organisera sin
verksamhet och vilken kompetens de behéver for
att de ska kunna bibehalla sin konkurrenskraft.

- Det finns gott om uppstickare som, genom att
dra nytta av digitala tjanster, helt enkelt snor en
del av affarerna fran de befintliga aktérerna som
ligger kvar i sina traditionella affarsmodeller. Om
tekniken tidigare var en del av en ny marknads
foringsstrategi sa har den forandrats till att nu
vara mycket mer affarskritisk och en mer inte-
grerad del av sjdlva grundaffaren.

- s

Christina Hammer, grundare av Hammer
& Hanborg, ett konsultbolag inom mark-
nad, kommunikation och digitalt.

- Jag menar att detta ocksa paverkar féretagens kompetensforsorjning i hog grad. Det saknas
utbildade personer, ddrfor att utbildningsvasendet inte har hdngt med i den har férandringen,
men det saknas ocksa personer med lang erfarenhet av digitalisering eftersom det ar en rela-
tivt ny foreteelse. Darfér blir cv:it mindre viktigt medan individernas egenskaper och framtida
potential blir viktigare, avslutar Christina Hammer.

Eftersokta utbildningsnivaer

I diagram 13 redogors for resultaten avseende vilken utbildningsniva foretagen ville
att medarbetare de sokte skulle uppfylla. Det framgér tydligt att den yrkesforbere-
dande gymnasieskolan ar en mycket viktig kalla for manga foretags kompetensfor-
sOrjning, i synnerhet i vissa branscher. Just den yrkesférberedande gymnasieskolan
i Sverige har av manga aktorer identifierats som viktig men ocksa innehéllandes
brister och utmaningar3’.

30 Ratio, »Yrkesutbildningens irrvigar”, 2016.



Diagram 13. Vilken utbildningsniva ville ni att de medarbetare ni s6kte skulle uppfylla?

Forskarutbildning | 1%

Hogskola/universitetsutbildning [ 31 %
Vikeshogskois [ 17 %
Gymnasieskola, hégskoleférberedande _ 14 %
program
Gymnasieskol, vrkesprogram N s
Inga sarskilda utbildningskrav [ R 20 %

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

45 procent av foretagen som har forsokt rekrytera medarbetare under de senaste sex
madnaderna sokte medarbetare med utbildningsnividn ”gymnasieskola, yrkesprogram”.
14 procent av foretagen har sokt medarbetare med utbildningsnivin ”gymnasieskola,
hogskoleforberedande program”.

Yrkeshogskolan, som ar en uppskattad utbildningsaktor i naringslivet, uppgar i
antal studerande till cirka en tiondel av hogskolevasendet. Dock ar det 17 procent

av foretagen som Onskade att den medarbetare de sokte hade motsvarande yrkeshog-
skoleutbildning. Vidare har en tredjedel av foretagen sokt personer med hogskola/
universitetsutbildning.

Nistan en tredjedel av foretagen har sokt medarbetare utan sarskilda utbildningskrav.
Det adr vart att sarskilt podngtera att det inte 4r samma sak som att foretagen inte har
haft ndgra krav pa kompetens i dessa fall. Till exempel framkommer det i de 6ppna
svaren fran respondenterna att de hade krav pa korkort och personliga egenskaper.

I diagram 14 till 17 redogors for i vilken utstrackning foretag inom olika branscher
forsoker rekrytera medarbetare med olika utbildningsniva. Diagrammen redogor for
ett urval av de olika utbildningsnivaerna.

Att nirmare studera de eftersokta utbildningsnivderna efter bransch ger en grov bild
av vilken utbildning foretagen i de aktuella branscherna har storst behov av. Det gar
att dra ndgra oversiktliga slutsatser av resultaten i de nedanstdende diagrammen.

Foretag inom byggsektorn har i hog utstrackning forsokt rekrytera medarbetare med
yrkesforberedande gymnasieutbildning. En del av foretagen inom byggsektorn har
dven forsokt rekrytera medarbetare med yrkeshogskoleutbildning. Daremot har dessa
foretag i lagre utstridckning forsokt rekrytera medarbetare utan sirskilda utbildnings-
krav och hogskola/universitetsutbildning.

Medlemsforetagen inom Visita och Svensk Handel har relativt liknande krav pa
utbildning vid rekrytering. Ndra halften av foretagen i dessa branscher har sokt
medarbetare utan sirskilda utbildningskrav. Daremot har en avsevirt hogre andel
av hotell- och restaurangforetagen forsokt rekrytera medarbetare med yrkesforbere-
dande gymnasieutbildning. Krav pa hogre utbildning finns dven inom dessa sektorer,
till exempel har 17 procent av foretagen inom Visita forsokt rekrytera medarbetare
med yrkeshogskoleutbildning och 18 procent av foretagen inom Svensk Handel har
forsokt rekrytera medarbetare med hogskola/universitetsutbildning.

REKRYTERINGSENKATEN 2015
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Diagram 14-17. Eftersokta utbildningsnivaer fordelat pa branscher.

Inga sarskilda utbildningskrav
Visita I 47 %
Svensk Handel 45 %
Biltrafikens Arb 42 %
SLA I 37 %
IKEM 31 %
Livsmedelsforetagen Msm—— 31 o
Almega Tjdnsteférbunden S ————— >
MAF 27 %
Industriarbetsgivarna EE——— )7 0/
Sveriges Byggindustrier ne——————— > 0,
Maskinentreprendrerna T———— > 0
PLR mssss 20%
Trd- och Mobelforetagen m——————— ]G 0,
Almega Tjansteféretagen m————— g o,
Teknikforetagen T—————_ 17 9,
Vardforetagarna e— 15 o
IT&TelekomfOretagen mm———= 1( %

VVS-foretagen = g o
EIQ mmm ¢ oy
0% 10% 20% 30% 40% 50%
Yrkeshogskola

VVS-fﬁretagen I —— 37 O
Industriarbetsgivarna T 34
Maskinentreprenérerna FEEEEEEEEEEE——————— )G
Sveriges Byggindustrier nESSS—— D5 0/
Livsmedelsforetagen mmasssssssssssmm——— 3 ¥
IT&Telekomforetagen 23%
Vardforetagarna neeeesss—— D> ¥
(S[o] 21 %
Trd- och Mobelféretagen e ——————— ]G 0
Teknikforetagen TeEE—————— 3
Visita ne—— ] 7 %,
IKEM s 16 %
Biltrafikens Arb n————— 5
Almega Tjdnsteférbunden ————— 15
SLA messsss—— D ¥,
MAF
Almega Tjansteféretagen
Svensk Hande| w3 o
PLR w3 o

0% 10% 20% 30% 40 %

SLA = Skogs- och Lantarbetsgivarna
ElO = Elektriska Installatérsorganisationen

VVS-féretagen

PLR

MAF
Maskinentreprendrerna

Gymnasieskola, yrkesprogram

I —— 81 Yy

I — 76 Y%

—— 66 9%

Sveriges Byggindustrier n——— () 9,

Industriarbetsgivarna
Visita

Teknikféretagen

Tra- och Mobelféretagen
Livsmedelsforetagen
Biltrafikens Arb

SLA

Svensk Handel
Vardféretagarna

IKEM

Almega Tjansteféretagen
Almega Tjansteférbunden
IT&Telekomféretagen

IT&Telekomforetagen
Almega Tjansteforetagen
Vardféretagarna

IKEM

Almega Tjansteférbunden
Teknikforetagen

Tra- och Mobelféretagen
Livsmedelsforetagen
Industriarbetsgivarna
Sveriges Byggindustrier
SLA

Svensk Handel

Visita

MAF
Maskinentreprendrerna
VVS-féretagen
Biltrafikens Arb

ElO0

PLR

——— 50 9%

——— 5 oy

0% 50 %

Hogskola/universitetsutbildning

79%

I 56 %

50 %
m— g

- gy

= 59
= 4%
= 4%
= 3%
0%
0%

20% 40%

53 %

60 %

65 %

80 %

MAF = Motorbranschens Arbetsgivareforbund ~ PLR = Platslageriernas Riksférbund
IKEM = Innovations- och Kemiindustrierna

Foretagen inom IT& Telekomféretagen ar de som i hogst utstrackning har krav pa
hogskola/universitetsutbildning samtidigt som de i ldg utstrackning har efterfragat
medarbetare utan sirskilda utbildningskrav eller med yrkesforberedande gymnasieut-
bildning. Aven féretag inom Almega Tjinsteforetagen, Vardforetagarna tillsammans
med foretag inom industrin har i hog utstrackning efterfrdgat medarbetare med hog-
skola/universitetsutbildning. Vissa medlemsorganisationer, och i synnerhet Almega
Tjansteforbunden har medlemsforetag med relativt skilda verksamheter vilket
péaverkar bilden av vilka utbildningsnivder som foretagen primart soker.
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Foretagen har svart att rekrytera

Det ar en utmaning for foretag att hitta medarbetare med den kompetens som verksam-
heten kraver. Manga foretag uppger att det dr svart att rekrytera och att det har varit sa
over tid. Diagrammet nedan visar att andelen som har haft svart att rekrytera var lagre
2010. D4 var arbetslosheten hogre an under 2015 som en effekt av finanskrisen.

Diagram 18. Har det varit svart eller latt att rekrytera medarbetare?
70% B Ganska svart

60 % Mycket svart

50 %

40 %
36 %

30% 34 %

20%

10% o 18% 18% 19%

0%
2010 2012 2014 2015

Knappt 20 procent av de foretag som har forsokt rekrytera medarbetare uppger

att det har varit mycket svart och cirka 40 procent anger att det har varit ganska
svart. Sedan 2010 har andelen foretag som har svart att rekrytera 6kat kontinuerligt.
Att allt fler foretag upplever att det blir svirare att rekrytera hinger samman med
utvecklingen pa arbetsmarknaden. Bristen pa arbetskraft stiger inom s gott som alla
sektorer men ar sarskilt tydlig i vissa branscher3!.

Dock dr den bristande matchningen mellan foretagens efterfragan och den befintliga
kompetensen snarare ett strukturellt problem som bestdr 6ver konjunkturcyklerna
men tecken tyder pd att matchningen har forsamrats efter finanskrisen?,

Hur svart foretagen har att rekrytera varierar i viss utstrackning med vilken utbild-
ningsniva foretagen eftersokte. I diagram 19 framkommer det att det varit mindre
svart att rekrytera medarbetare da foretagen inte haft ndgra sarskilda utbildningskrav
eller da foretagen sokt medarbetare med hogskoleforberedande gymnasieutbildning.
Allra svérast har det varit att rekrytera medarbetare med forskarutbildning, dock ar
det mycket fa foretag som faktiskt forsokt rekrytera forskarutbildade. Det gor att
basen ar liten och osdkerheten dirmed hogre.

31 Arbetsférmedlingen, »Var finns jobben?”, 2016.

32 Ge t ex Karlsson N, & Skanberg O, Matchningen pa den svenska arbetsmarknaden”, 2012 och Konjunkturinstitutet
”Lonebildningsrapport 20127,
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Diagram 19. Har det varit svart eller Idtt att rekrytera medarbetare med utbildningsnivan...?

100 % 9 ¢ 6 5 7 8 Vet gj
90% 12 . e W Mycket latt
80 % = 31 M Ganska latt
70% 3 29 Ganska svart
60 % 38 42 W Mycket svart
50 % 54
40 % 39 39 41
30% >7
20% 31
10% 20 22 20 22
° B = =
0%
. X X
X \‘«S %\’é“\ \Q’\(){0 c}(so\a e‘é\’\e 3‘ \g\‘.‘)
A SQ‘ . r,‘(~° 6‘\0 QY Q¢
\\6 \\“e ‘(\0% & ’<)\\> <o
oS O o « 2
N ¥ &> RS
(& N\ o
25° N© Q)

Svarigheterna att rekrytera varierar relativt mycket beroende pa vilken bransch fore-
tagen ar verksamma i. I diagram 20 framgdr det att foretagen inom byggsektorn

i mycket hog utstrickning anger att det har varit svért att rekrytera. Det radder en
uppenbar brist pa arbetskraft med den efterfrdgade kompetensen i byggsektorn. Fore-
tagen inom byggsektorn forsoker dessutom i hog utstrackning att rekrytera medarbe-
tare som har utbildning fran ett yrkesprogram pa gymnasiet som lider av sviktande
attraktivitet vilket riskerar forvarra sektorns kompetensforsorjning pa sikt®. Foretagen
inom Industriarbetsgivarna och Vardforetagarna anger ocksa i hogre utstrackning dn
genomsnittet att det har varit svart att rekrytera. Foretagen inom Svensk Handel dr de
som i lagst utstrackning har haft svart att rekrytera.

Diagram 20. Har det varit svart eller latt att rekrytera medarbetare?

Platslageriernas Riksférbund e 80 %
Elektriska Installatorsorganisationen E|0 S 72 %
VVS Foretagen e 71 %
Sveriges Byggindustrier NS 68 %
Industriarbetsgivarna IS 65 %
Vardféretagarna I 64 %
Maskinentreprendrerna EEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE———— 62 %
Teknikforetagen NEEEEEEEEEEEEEEEEEE——— 60 %

Almega Tjansteférbunden

Innovations- och kemiarbetsgivarna i Sverige
Biltrafikens Arbetsgivareférbund

Tra- och Mobelféretagen

Almega Tjanstefdoretagen

Motorbranschens Arbetsgivareférbund

Visita

IT&Telekomforetagen

Skogs- och Lantarbetsgivareférbundet
Livsmedelsféretagen

e 59 %

58 %
58 %
58 %
57 %

e 57 %
I 56 %
e 56 %
I 49 %
I 48 %

Svensk Hande| HEEEEEESSSSSSSSS————— 36 %
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

33 Skolverket, "Elever i gymnasieskolan lasaret 2014/2015”.
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Till vilka yrken har det varit svart att rekrytera?

I enkdtundersokningen ges foretagen mojligheten att ange i 6ppna svar ange vilka
yrken de har haft svért att rekrytera till. Foretagen har lamnat mer dn 1 700 6ppna
svar pa denna fraga. Det dr naturligtvis en oméjlighet att redovisa alla dessa. I de
ordmoln som &terfinns nedan redogors for en del av de exempel pa yrken som anges
i de 0ppna svaren. Antalet ganger ett ord ar med styr hur stort ordet blir i ordmolnet.
Yrken presenteras per sektor.

Byggsektorn

I byggsektorn ingar foretag som dr medlemmar i Sveriges Byggindustrier, Maskin-
entreprenorerna, Platslageriernas Riksforbund, VVS-foretagen och EIO.

1jor Pl

etare

Transportsektorn

I Transportsektorn ingdr svaren fran foretag som ar medlemmar i Biltrafikens arbets-
givareforbund, Motorbranschens arbetsgivareforbund, Petroleumbranschens arbets-
givareforbund, Sjofartens arbetsgivareforbund, Svenska Flygbranschen, Sveriges
Bussforetag, Sveriges Hamnar och Transportindustriférbundet.
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Tjanstesektorn

I tjdnstesektorn ingdr foretag som ar medlemmar i Almega Tjansteforetagen, Almega
Tjansteforbunden, Vardforetagarna, Bemanningsforetagen, IT& Telekomforetagen
och Medieforetagen.

uktar Personllqa Behandlingsassistent
ru,sl onsult

Konstruktdrer Sal are Hdbll ngspedagog
behisEE bystemutved\]are sjukskdterska ekonomi
Behandlingspedagog assistent personlig Underskéterska

Mjukvaruutvecklare apotekare
Larare Stidare
Fastighetstekniker PEOSTALIICEALG Ridlarare Erfama

Grundskoleldrare Socionom Prﬂjektledare assistenter
Vaktate Forsk f anmedicin NO-larare

ledare ir"vpecmhr-ter
Tandlikare Usk N
kunskap F‘rm‘“ :
s Utvecklare bo
Underskdterskor " s i, )
Lokalvardare 0 Inger .
Byggprojektledire Behandlingsa istenter Byggradskonstruktsr

Lakare porskolldrare

erfarenhet

Industrisektorn

I industrisektorn ingar foretag som dr medlemmar i Industriarbetsgivarna, Inno-
vations- och Kemiforetagen, Livsmedelsforetagen, Skogs- och Lantarbetsgivarefor-
bundet och Teknikforetagen.

Autom

Handel, Hotell & Restaurang

I Handel, Hotell & Restaurang ingar foretag som ir medlemmar i Svensk Handel och
Visita.

: ;;l.ltn_mmh_-r
butiksmedarbetare

24



REKRYTERINGSENKATEN 2015

Orsaker till rekryteringssvarigheter

Det vanligaste skilet till att foretagen har haft svart att rekrytera ar att de har upplevt
en brist pd personer med ratt yrkeserfarenhet. Det ar det vanligaste skalet i Nastan
alla branscher. Undantaget ar foretagen inom Vardforetagarna dar 78 procent av
foretagen anger “brist pd personer med ritt utbildning” som framsta forklaring till
varfor de har haft svart att rekrytera.

Diagram 21. Vad anser du ar de viktigaste orsakerna till att det har varit svart for ditt
foretag att fa tag i de medarbetare ni haft behov av?

Brist pa personer med ratt
yrkeserfarenhet

Brist pa personer med ratt utbildning

Brist pa personer med
arbetslivserfarenhet

For héga lonekrav

Bristande kunskaper i svenska

A-kassans ersattningsniva minskar
intresset att ta jobb

Svartjobb, som minskar intresset
att ta vitt jobb

Annat

I 67 %
I 54%
I 40 %

I 18%

I 13%
I 1%
W 3%

I 17 %

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
Foretagen anser att bristande erfarenhet och utbildning 4r de frimsta anledningarna
till varfor det varit svart att rekrytera. Men, nira vart femte foretag anger att lone-
kraven varit for hoga. Detta ar sarskilt markant i Stockholms lan, dar 26 procent av
foretagen anger ”for hoga lonekrav”. 13 procent anger bristande kunskaper i svenska
som skal till varfor de har haft svart att rekrytera. I vissa branscher och yrken ar kraven
pa god svenska hoga medan det i andra yrken inte dr lika viktigt. Bristande sprakkun-

skaper dr sannolikt ett storre hinder for individer som inte behirskar engelska.

Drygt var tionde svarande anger att A-kassans ersittningsnivd minskar intresset for
att ta jobb. Tidigare nar incitamentet att gd fran arbetsloshet till arbete var lagre var
A-kassans ersattningsniva ett hinder for rekrytering i hogre utstrackning**. Nar ersatt-
ningen i arbetsloshetsforsikringen hojs paverkar detta arbetskraftsutbudet negativt®
och det finns risk for att A-kassans ersittningsnivd i 6kad utstrackning framover
kommer att utgora ett hinder for rekrytering.

17 procent av respondenterna har angett ” Annat” som svarsalternativ och ges da
mojlighet att ange ett 6ppet svar. Ett urval av de oppna svaren redovisas nedan. Flera
pekar pa avsaknaden av korkort, ndgra anser att de sokande egentligen inte vill ha
jobbet medan andra anger att foretagets geografiska lage forsvarar rekryteringen.

34 Svenskt Niringsliv, Rekryteringsenkéten 2002.
35 Konjunkturinstitutet, ”Konjunkturliget juni 2015”.
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Nagra exempel pa 6ppna svar:
"Fa som har korkort”

"Manga soker for att de maste, utan varken vilja eller kompetens for jobbet”
"Det racker inte med rdtt utbildning. Férmaga och attityd ar avgdérande.”
"Utbildning men inte reell kompetens”

"Att de arbetslésa vill ha ett jobb”

"Svart att attrahera till mindre samhallen”

"Arbetsldsa kan inte ta timjobb for da blir de av med A-kassan”
"Ungdomars arbetsmoral och mobiltelefonanvdndning under arbetstid”
"Svart att hitta personer med ratt attityd och ratt personliga egenskaper”
"Ointresse att jobba”

"Foretagets geografiska lage”

“Lagt intresse fran arbetssokande”

"Manga vagar inte lamna landstinget for att jobba privat”

Hur hanterar foretagen rekryteringssvarigheter?

Nar ett foretag har svdrt att rekrytera medarbetare eller helt misslyckas far det
naturligtvis konsekvenser for verksamheten. Att klara leveranser i tid och med
utlovad kvalité dr i manga sammanhang ett absolut krav och att inte leva upp till
ataganden gentemot kund ar for manga foretag otankbart. Situationen mdste han-
teras och rekryteringssvarigheterna far darmed effekter for organiseringen av verk-
samheten.

For ménga foretag ar kanske det enklaste sittet att hantera en bristsituation att for-
soka losa utmaningen med hjilp av den befintliga personalen. I praktiken kan det
handla om att medarbetare far arbeta 6ver eller att deltidsanstallda far mertid.

Framforallt i mindre bolag resulterar rekryteringssvarigheterna i att 4garna/ledningen
jobbar mer. Ett annat alternativ ir att ta hjdlp utifran, till exempel genom att hyra
in medarbetare under en begriansad period, vilket de storre foretagen gor i hogre
utstrickning dn de mindre.

Diagram 22. Vilka atgarder vidtogs pa grund av svarigheter att rekrytera medarbetare?

Den befintliga personalen fick jobba mer [Nl 45%
Agarna/ledningen fick jobba mer [N 37 %
Vi férlangde rekryteringstiden [N 31 %
Vi hyrde in personal [N 23 %
Vi fick andra kompetenskraven [ NN 20 %
Vi fick héja Iénen for att lyckas rekrytera [N 13 %

Annat [N 16 %

0% 10% 20% 30% 40 % 50 %
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Dirutover maste foretagen ocksa forsoka losa sina behov av medarbetare och lyckas
rekrytera. Aven i detta sammanhang kan foretagen agera pa lite olika sitt. Som
framgdr av diagram 22 ir det relativt vanligt att forlinga rekryteringstiden i syfte att
hitta en medarbetare att rekrytera. 20 procent av foretagen uppger att de fick dndra
kompetenskraven for att lyckas rekrytera och drygt vart tionde foretag fick hoja
l6onen for att kunna rekrytera.

Om digitaliseringen - “Ny teknik och
digitala system stodjer utvecklingen
av varden”

Ake Strandberg ar lakare med mangarig erfaren-
het fran varden och Capios ledning. Han arbetar
idag som senior advisor i bolaget. Capio bedriver
hdlso- och sjukvardsverksamhet i Sverige och i
flera andra europeiska lander med drygt 12 000
anstallda.

- Den medicinsktekniska utvecklingen har varit
enastaende framgangsrik under manga ar. Idag
anvander ldkare datoriserade och digitala instru-
ment som innebdr battre kvalité, sdkrare ingrepp
och kortare vardtider. Dessutom dr det mindre
pafrestande for patienterna och ofta forknippat
med kortare konvalescenstider vilket gor att de
kan aterga till en normal tillvaro mycket snabbare
an tidigare.

Ake Strandberg menar att det aldrig varit nagot
storre problem for verksamheterna och den .
befintliga personalen, att genom larande pa Ake Strandberg, senior advisor, Capio.
jobbet och vidareutbildningar, hantera den nya

tekniken.

Det finns mangder med exempel pa hur tekniken har mojliggjort effektiviseringar av verk-
samheterna. Forr dikterade lakare journalanteckningar pa band, banden skickades ivag, dar
nagon annan skrev ut och forde in texten i patientjournalerna. Idag kan lakaren diktera rakt
in i datorn, som skapar en ljudfil, vilken kan plockas upp for transkription nagon annanstans
eller utféras av en digital programvara. Pa samma satt kan granskning av réntgenbilder géras
av lakare vid ett annat sjukhus, pa annan ort eller av lakare pa andra sidan jorden.

Nar det galler IT-stod for administrativa processer som journalhantering, planering och tid-
bokning ligger sjukvarden langt efter andra sektorer i samhallet. Det ar smidigare att boka
tid for service pa bilen och det dr mycket enklare att félja din ekonomi hos banken och
skatteverket an att fa reda pa de senaste blodprovsresultaten hos din lakare.

- Jag ser att den nya tekniken kommer medfora ytterligare forbattringar av varden. Till exempel
kan digital teknik understodja patienternas eget bidrag till varden. Patienterna kan till exempel
madta sitt eget blodtryck i hemmet och ddarmed slippa att med jamna mellanrum stressa ivag till
en vardcentral for blodtrycksmatning. Instrumenten kan 6verfora informationen via internet till
datorer eller lakare som analyserar vardena. Mycket av vardagssjukvarden kommer att forenk-
las understédd av ny teknik, avslutar Ake Strandberg.
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Konsekvenser av
rekryteringssvarigheter

Det finns flera alternativa forklaringar till varfor foretagen forsoker rekrytera.
Personalbehovet kan till exempel vara av ersittningskaraktar, sa kallad ersattnings-
rekrytering, och dd utgoras antingen av att en medarbetare har slutat, gatt i pension
eller ar franvarande. Behovet kan ocksa vara ett rent nyrekryteringsbehov drivet av
okad efterfragan pa foretagets produkter eller tjanster. Nyrekryteringen kan ocksa
goras darfor att foretaget vill vixa inom ndgot segment eller pd ndgon ny marknad
och rekryterar for att ”satsa”.

I diagram 23 redogors for de konsekvenser som uppstdtt for foretagen som har haft
svart att rekrytera. Sannolikt paverkas dessa svar av vilket skal som ldg bakom foreta-
gens Onskan att rekrytera. 28 procent av foretagen anger att rekryteringssvarigheterna
hade till effekt att de fick tacka nej till order/uppdrag. Det ir i hogre utstrackning

i mindre foretag denna konsekvens har uppstatt. De storre foretagen anger istallet i
hogre utstrackning att de fick ligga ut order/uppdrag pa annan utforare eller leve-
rantor. Det finns dven en skillnad mellan de mindre och de stora foretagen avseende
svarsalternativet ”dra ned pa produktion/service”. Det ar i hogre grad de mindre fore-
tagen som anger detta alternativ som konsekvens av rekryteringssvarigheterna.

Diagram 23. Vilka konsekvenser for foretaget uppstod pa grund av svarigheter att
rekrytera medarbetare?

Vi fick tacka nej till order/uppdrag _ 28 %
Planerad expansion férhindrades _ 27 %
Vi fick dra ned produktionen/servicen _ 23 %
Vi fick Iagga ut order/uppdrag till _ 18%
annan utférare/leverantor
avat. [ -

0% 10% 20% 30%

Det framstdr genomgdende i enkdtundersokningen att foretagen inom byggsektorn
har en sarskilt anstrangd situation rorande rekrytering och kompetensforsorjning.
Det giller dven avseende de konsekvenser som uppstar pa grund av rekryteringssva-
righeter. 45 procent av foretagen inom Bygg&Installation har tvingats tacka nej till
order eller uppdrag. Det ir ocksd foretagen inom denna sektor som i hogst utstrack-
ning anger att de hyr in personal pd grund av rekryteringssvérigheter.

27 procent av foretagen anger att svarigheterna att rekrytera ledde till att planerad
expansion forhindrades. Detta ar i ett tillvixtperspektiv sarskilt allvarligt och pa
branschniva utmarker sig IT& Telekomforetagen i detta avseende. 41 procent av
foretagen inom IT& Telekom anger att planerad expansion forhindrades.
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21 procent av de svarande anger att rekryteringssvarigheterna dven far andra konse-
kvenser for foretagen. Dessa gavs i undersokningen méjlighet att mer kommenterera
i ett oppet svar. Flera av svaren beror okad arbetsbelastning i allmidnhet, en del svar
pekar pd minskad forsiljning, férsimrad vinst och att utvecklingsarbete och adminis-
tration prioriterades ned.

Nagra exempel pa 6ppna svar:

"Avgaende personal fick stanna langre” "Ingen semester for dgaren”

"Det drabbade oss ekonomiskt” "Ingen utveckling”

"Det hammar var tillvaxt” “Ldgre omsattning och ldnsamhet”
"Kontorsarbetet blev eftersatt” "Minskad kundnéjdhet”

"Fatt skjuta pa projekt gang pa gang” "Minskad vinst”

"Fordrojd processforbattring” "Minskad forsdljning”

"Forlust” "Slutkérd agarfamilj”

"Utbildar befintlig personal” "Samre kvalité”

Rekryteringssvarigheterna kraver flexibilitet

Det framgar av diagram 23 att ett sitt att hantera problemen med svarigheterna att
rekrytera ar for médnga foretag att anlita bemanningsforetag och hyra in medarbetare.
Inhyrning av arbetskraft sker ofta i syfte att fa tag i den kompetens som foretaget har
behov av3¢. P4 samma sitt kan rekryteringssvarigheterna gora att foretagen behover
lagga ut 6vertid pd befintlig personal eller mertid till medarbetare som dr anstallda
pa deltid. Samtliga dessa atgarder dr reglerade i kollektivavtal och/eller lagstiftning.

For att begriansa de negativa konsekvenserna av rekryteringssvarigheterna maste fore-
tagen ha goda forutsittningar att tillgodose sitt kompetensbehov pa lampligaste sitt.
Begransningar riskerar minska mojligheterna att moéta den efterfragan som finns,
vilket kan innebara langsiktiga negativa konsekvenser i relationen med kunderna
for manga foretag.

36 Se t ex Teknikforetagen, ” Teknikféretagens inhyrning av personal”, 2015.
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Hur rekryterar foretagen?

Att ha behov av medarbetare ar i grunden positivt for foretagen. Det ar ett kvitto pa
att kunder efterfragar foretagens produkter eller tjanster. Foretagen maste vara noga
ndr de ska rekrytera. For att vara konkurrenskraftiga behover de medarbetare med
den bista kompetensen for det arbete som ska utforas. For att lyckas rekrytera den
mest limpliga personen ar valet av rekryteringsvag viktigt dir ratt strategi starker
chanserna att hitta ritt medarbetare.

Valet av rekryteringsvdg ar ocksa en kostnadsfraga. Rekrytering ar kostsamt for
foretag och misslyckade rekryteringar ar ofta ”stora pengar i sjon”. Hur foretagen
viljer att rekrytera dr i viss man fordnderligt. Till exempel ar det vanligare under
perioder med hogre arbetsloshet att spontanansokan anvands i hogre utstrackning.
De arbetslosa dar mer aktiva i att soka upp potentiella arbetsgivare och om foretagen
har lagt behov av ny arbetskraft behover de arbetslosa kontakta fler arbetsgivare
innan de kommer i kontakt med en arbetsgivare som har behov av deras kompetens.

Likasa kan ny teknik paverka hur foretagen rekryterar. Anvandandet av internet och
pd senare ar sociala medier har mojliggjort for foretag att soka efter medarbetare i
nya kanaler och pa ett bredare sitt gora det kant att de soker medarbetare.

Under lang tid har informella kontakter och nitverk varit den mest anvianda och vik-
tigaste rekryteringsvigen. Sa ar det fortfarande. Sex av tio som har forsokt rekrytera
har anvint den rekryteringskanalen. 45 procent av foretagen har anviant Arbetsfor-
medlingen i sina rekryteringar. Andelen foretag som anvinder Arbetsformedlingen
som rekryteringsvig minskar stadigt.

Andelen foretag som anviander sociala medier for rekrytering uppgér nu till 37 pro-
cent fran att vid undersokningstillfillet 2014 vara 27 procent. Det kan kidnnas sjdlv-
klart att foretag rekryterar via sociala medier. Men, den grundliaggande utmaningen
ar densamma oavsett rekryteringsvag, det giller att hitta den medarbetare som ar helt
ritt for jobbet.

Diagram 24. Vilka av féljande rekryteringsvagar anvande ni nar ni forsékte rekrytera
medarbetare?

Informella kontakter/natverk I 60 %
Arbetsformedlingen IS 45%
Sociala medier NS 37 %
Annonsering NG 32%
Spontanansokan NG 27 %
Rekryterings-/Bemanningsforetag GGG 24 %
Andra internettjdnster GGG 17 %
Samarbete med utbildningsanordnare I 9 %
Rekrytering utomlands [l 4 %

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



Val av rekryteringsvag hianger ocksa delvis ihop med vilken kompetens foretagen
soker. Vissa rekryteringar dr mer strategiskt viktiga for foretag och da dr bendgen-
heten att lagga mer resurser pa rekryteringen storre. Till exempel framgéar det i rekry-
teringsenkiten att den utbildningsniva foretagen har eftersokt i viss utstrackning styr
vilka rekryteringsvagar som foretagen anvinder. Rekryterings- och bemanningsforetag
anvinds i hogre utstrackning nar foretagen vill rekrytera medarbetare med hogre utbild-
ning. Det samma géller for annonsering som alltsd anviands i hogre utstrackning nir
foretagen onskar rekrytera medarbetare med hogre utbildning.

Hur fungerar rekryteringsvagarna?

Den mest anvinda rekryteringsvagen ar informella kontakter och natverk. Det ar
ocksa den rekryteringsvig som foretagen dr mest nojda med. 86 procent av foretagen
anger att informella kontakter och niatverk har fungerat ganska eller mycket bra som
rekryteringsvig. Sociala medier dr en rekryteringskanal som allt fler foretag anvinder.
Sannolikt kommer det att bli allt viktigare for arbetsgivare att arbeta med ”employer
branding” och rekrytering i sociala medier, dd mobiltelefonen 4r den sjalvklara
enheten som allt fler manniskor haller sig uppdaterade och informerade genom.

Andelen arbetsgivare som dr nojda med rekryteringsvigen sociala medier till sam-
manlagt 63 procent, 15 procent anger att den fungerat mycket bra och 48 procent
anger ganska bra.

Diagram 25. Hur tycker ni att foljande rekryteringsvagar fungerade nar ni forsokte
rekrytera medarbetare?

100 % 2 4 3 4
90 % H Mycket daligt
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B Ganska daligt
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Arbetsformedlingen ar den rekryteringsvag som foretagen bedomer har fungerat
minst bra. Sammanlagt 4r det 48 procent av de foretag som har anvint Arbetsfor-
medlingen som rekryteringsvig pa ndgot sitt som anger att det har fungerat ganska
eller mycket bra. Lika stor andel anger att Arbetsférmedlingen har fungerat ganska
eller mycket ddligt. 20 procent av foretagen som anvint Arbetsformedlingen uppger
att det har fungerat "mycket daligt”.

Foretagen anvinder ofta olika rekryteringsvagar samtidigt och kombinerar anvin-
dandet av de olika rekryteringsvigarna. I jakten pa ratt kompetens vill foretagen f3
in ansokningar fran relevanta kandidater vilket ocksa paverkar vilka rekryterings-
vagar foretagen anvander.
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Fordjupning - Rekrytering utomlands

Att forsoka hitta den medarbetare som verksamheten har behov av kraver ibland att foreta-
get rekryterar utomlands. | rekryteringsenkaten framgar att fyra procent av de foretag som
har forsokt rekrytera medarbetare under de senaste sex manaderna har forsokt rekrytera
utomlands.

Foretag inom Skogs- och Lantarbetsgivarna, Visita, Teknikforetagen, Almega Tjansteféreta-
gen, Almega Tjdnsteférbunden och IT&Telekomforetagen ar de som framst har forsokt att
rekrytera utomlands. Lite grovt gar det att havda att foretagen som har forsokt rekrytera
utomlands ar verksamma i branscher dar det ar svart att rekrytera antingen pa grund av att
intresset for vissa jobb ar lagre eller for att spetskompetensen som foretagen efterfragar inte
finns i landet.

Det framkommer i enkdtundersékningen att foretagen i hogre utstrackning forsokt rekrytera
medarbetare med hogskola/universitetsutbildning ndr de sdkte medarbetare utomlands.
Ndastan halften av de foretag som har forsokt rekrytera medarbetare utomlands vill att med-
arbetaren skulle ha en hogskola/universitetsutbildning. Det kan jamféras med 31 procent
for totalen. Pa samma sdtt ar andelen som har forsokt rekrytera medarbetare utan sarskilda
utbildningskrav lagre bland de foretag som har férsokt rekrytera utomlands.

5%

Inga sarskilda utbildningskrav
[l Gymnasieutbildning eller praktisk yrkesutbildning
W Hogskola/universitetsutbildning
M Vetej

For att ta reda pa om foretagen som rekryterar utomlands ser nagra sarskilda utmaningar
med det gavs det i enkdten en mojlighet att avge ett 6ppet svar. Manga av svaren handlade
om spraket och om Migrationsverkets handlaggning som féretagen beskriver som administra-
tivt omstandlig och langdragen. Tillstand fran Migrationsverket kravs bara vid rekrytering av
arbetskraft utanfér EU.

Nagra exempel pa 6ppna svar:
"Migrationsverkets handlaggningstider”

"Fackens ovilja"
"Bostadsbrist”
"Spraksvarigheter”
"Avsaknad av referenser”

"Miljbombytet for medarbetaren, saknar sin familj, hemlangtan”
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