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Svenskt Naringsliv
Rekryteringsenkéat

Forord

Sverige stir mitt i en tid av snabb omstillning. Teknikskiften, klimatinvesteringar och
ett osdkert geopolitiskt lage paverkar forutsittningarna for foretag, arbetsmarknad
och tillvaxt. I detta lage blir tillgdngen till ratt kompetens avgorande for foretagens
mojlighet att utvecklas och konkurrera.

Svenskt Naringslivs rekryteringsenkat, som genomforts regelbundet sedan slutet

av 1990-talet, ar en temperaturmatare pa hur arbetsmarknaden fungerar och hur
matchningen ser ut. Enkiten visar hur manga foretag som forsoker rekrytera, om de
lyckas, vilka kompetenser de soker och vilka rekryteringsvdgar som anvinds.

Arets rapport har ett sirskilt fokus pa tillvixt. Vi undersoker i vilken utstrickning
foretag rekryterar for att vixa och vilka konsekvenser kompetensbristen far nar
rekryteringar misslyckas. Bristen pd kompetens begriansar inte bara enskilda foretag,
utan riskerar att bromsa investeringar, hamma innovation och forsvaga Sveriges lang-
siktiga konkurrenskraft. Nar rekryteringar uteblir pdverkas dven manniskor i vardagen
genom minskad service, langre vantetider och farre utvecklingsmojligheter.

Trots en langre ldgkonjunktur visar enkiten att behovet av ratt kompetens ir stort,
oavsett konjunkturlige. Den storsta flaskhalsen ar bristen pd personer med gymnasial
yrkesutbildning, samtidigt som det dven ar hog efterfragan pa eftergymnasial yrkes-
kompetens. Yrkesutbildning maste fa hogre status och bittre villkor i Sverige. Aven
ndr arbetslosheten ar hog och konkurrensen om jobben borde vara storre har foretag
svart att hitta personal, och flera rekryteringsforsok misslyckas helt. Detta visar

pa strukturella problem pa arbetsmarknaden och bristande samordning mellan
utbildningssystemets utbud och niringslivets behov.

Kompetensbristen loser sig inte av sig sjalv. For att svenska foretag ska kunna utvecklas
och skapa jobb krivs reformer inom utbildnings- och arbetsmarknadspolitiken.

I rapportens avslutande del presenterar Svenskt Naringsliv forslag till reformer och
atgirder som stiarker kompetensforsorjningen och darmed Sveriges framtida tillvixt.

Kristina Cunningham
Policyexpert kompetensforsorjning, Svenskt Naringsliv

Fakta om rekryteringsenkaten

Denna rapport bygger pa resultatet av Svenskt Naringslivs rekryteringsenkat. Under-
soékningen ar den fjortonde i ordningen. Urvalet ar Svenskt Naringslivs medlems-
organisationer, som valts ut slumpmassigt ur medlemsregistret. Insamlingen genomférdes
av Demoskop pa uppdrag av Svenskt Naringsliv fran den 8 oktober till den 5 december
2025 i form av en webbenkat samt kompletterande telefonintervjuer. Totalt samlades
5032 svar in, och den totala svarsfrekvensen uppgar till 27 procent. Resultatet ar
nedbrytbart pa lan, féretagsstorlek och branschtillhérighet.
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Sammanfattning

Svarigheter att rekrytera medarbetare med ratt kompetens utgor
inte enbart ett operativt problem for enskilda féretag, utan ocksa
ett strukturellt hinder for foretagens utveckling, innovations-
formaga och langsiktiga tillvaxt.

Hég efterfragan pa kompetens trots lagkonjunktur

Sveriges arbetsmarknad har under en langre tid praglats av lagkonjunktur och hog
arbetsloshet. Samtidigt kvarstdr omfattande matchningsproblem, dven i branscher dar
det finns ménga arbetssokande. Detta tyder pé att problemen ar strukturella snarare an

konjunkturella.

Trots det ekonomiska laget forsoker sex av tio foretag rekrytera nya medarbetare. Det
ar den lagsta nivan pa tio 4r, men fortfarande en hog niva sett ur ett langre perspektiv.
Rekryteringsbehoven ar utbredda i hela naringslivet, men varierar mellan branscher och
regioner. Behoven ar sirskilt stora inom IT, teknik, delar av industrin samt vard- och
utbildningssektorn. Tillvaxtrekryteringar, det vill siga nya tjanster pd grund av 6kad
efterfrdgan etc., ar vanligast inom den kunskapsintensiva tjanstesektorn, tech och

samhillsbyggnad.

Bristande matchning — vart fjarde rekryteringsférsok misslyckas

Trots hog arbetsloshet upplever tva av tre foretag att det ar svart att rekrytera och vart
fjarde rekryteringsforsok misslyckas helt. Rekryteringsproblemen har varit relativt
oforandrade sedan 2017, vilket pekar pa ldngvariga brister i matchningen mellan
utbildningssystemet och arbetsmarknadens behov. Svarigheterna att rekrytera forekommer
i samtliga sektorer och ar sirskilt patagliga inom industri, teknik, vard och transport.

Manga foretag letar efter yrkesutbildade

Gymnasial yrkesutbildning ar fortsatt den kompetens som flest foretag letar efter.
Efterfragan pa eftergymnasial yrkesutbildning ar ocksd betydande. Behovet av hog-
skoleutbildad kompetens ar stabilt 6ver tid, men sarskilt omfattande inom kunskaps-
och teknikintensiva branscher. Samtidigt forekommer det att foretag for vissa tjanster
inte staller nagra formella utbildningskrav, utan prioriterar relevant yrkeserfarenhet och

personliga formdgor.

De viktigaste personliga formdgorna som foretag i hela naringslivet lyfter fram vid
rekrytering ar ratt attityd, engagemang och ansvarstagande. Inom besoksnaringen

prioriteras dock serviceformaga fore ansvarstagande.
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Den framsta orsaken till problemet ar brist pa ratt yrkeserfarenhet

Brist pa relevant yrkeserfarenhet dr den framsta rekryteringssvarigheten, foljt av brist
pa ratt attityd och relevant utbildning. Hos manga foretag leder detta till hogre arbets-
belastning for agare, ledning och befintlig personal. Andra foretag viljer att forlanga
rekryteringsprocessen, sanka kompetenskraven eller hyra in personal. I grunden handlar
problemen dock om en otillracklig tillging pa ritt kompetens och utbildning.

Stora konsekvenser for foretagens utveckling och konkurrenskraft

Nio av tio foretag paverkas negativt av rekryteringssvarigheter. Konsekvenserna ar
omfattande och inkluderar 6kade kostnader, minskad forsaljning, forseningar samt
utebliven expansion. Effekterna drabbar foretag i alla branscher och storlekar. Mindre
foretag tvingas oftare tacka nej till uppdrag, medan storre foretag i hogre grad paverkas
av forseningar och 6kade kostnader for utbildning och upplarning. Kompetensbristen
begransar sdledes foretagens tillvaxt, skjuter upp investeringar och forsvagar Sveriges
konkurrenskraft.

Informella kontakter har hogst traffsdkerhet vid rekrytering

Foretagen anvinder i hog grad de rekryteringskanaler som ger snabb och traffsiker
matchning. Informella niatverk ar den mest anvianda och mest effektiva rekryterings-
vagen. Sociala medier och bemanningsforetag anvands ocksa i stor utstrackning.
Arbetsformedlingen ar den kanal som enligt foretagen fungerar samst vid rekrytering
och endast anvinds av omkring vart tredje foretag.

Fyra av tio féoretag samverkar med utbildningssektorn

Samverkan mellan foretag och utbildningssystemet dr en central del av kompetens-
forsorjningen. Fyra av tio foretag samverkar i dag med utbildningssektorn, fraimst med
gymnasial yrkesutbildning och yrkeshogskolan. Stora foretag samverkar i betydligt
hogre grad 4n sma. Manga foretag vill erbjuda arbetsplatsforlagt lirande (APL) eller
larande i arbete (LIA), men efterfragar tydligare information, battre planering och

enklare regelverk.

Reformer krévs for Sveriges framtida konkurrenskraft och vilstand

Resultaten visar att kompetensbristen bromsar foretagens tillvaxt och situationen
riskerar att bli varre nar konjunkturen vinder uppat. Yrkeskunnande, attityder och ritt
utbildning 4r avgorande vid rekrytering. Hur vil utbildningssystemet lyckas mota dessa
behov har stor betydelse for foretagens utveckling, omstallningsformaga och Sveriges
langsiktiga konkurrenskraft.

Andelen foretag som anviander Arbetsformedlingen vid rekrytering minskar for
varje matning. Detta visar att myndigheten i dag har en mycket begransad betydelse
i foretagens kompetensforsorjning. Nar matchningen pa arbetsmarknaden brister
riskerar bade foretag och arbetssokande att fastna, trots stora och vixande behov
pa arbetsmarknaden.
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Mot denna bakgrund presenterar Svenskt Naringsliv i slutet av rapporten ett antal

reformforslag inom utbildnings- och arbetsmarknadspolitiken. Syftet dr att minska

kompetensbristerna, starka matchningen och darigenom ligga grunden for ckad

konkurrenskraft och vilstdnd. Reformerna omfattar bland annat:

Ett utbildningssystem som svarar mot arbetsmarknadens behov

Infor nationella kontrollstationer som pa vetenskaplig grund tidigt identifierar barn
och elever i behov av stod, sarskilt inom sprak, ldsning och matematik.

Styr dimensioneringen av gymnasial utbildning efter arbetsmarknadens behov och
sakerstall att den nya lagstiftningen om dimensionering av gymnasial yrkesutbild-
ning genomfors fullt ut.

Stiark branschernas formella inflytande 6ver yrkesutbildningarna, bade genom de
nationella programraden for gymnasial yrkesutbildning och genom 6kad samverkan
infor och under genomforandet av yrkesutbildningar.

Bygg ut yrkeshogskolan ytterligare, samtidigt som utbildningsformens sdrart bevaras
och arbetsmarknadens kompetensbehov fortsatt styr utbudet.

Reformera resurstilldelningssystemet for hogre utbildning, sd att utbildningar som
leder till arbete och som samverkar med naringslivet far storre del av anslagen.

Oka andelen svenska doktorander och sikerstill att en hogre andel internationella
doktorander som valt Sverige ocksé stannar kvar. Frimja forskningsmiljoer med
stark naringslivsrelevans som kan omsatta forskningsresultat till innovationer och
starkt kompetens for naringslivet.

En effektiv arbetsmarknadspolitik for fler i arbete

Renodla Arbetsformedlingens uppdrag sa att myndigheten fokuserar pa karn-
uppgifter som myndighetsutovning: registrering av arbetssokande, bedomning av
stodbehov, upprattande av handlingsplaner samt uppfoljning av sokaktivitet och
leverantorers kvalitet.

Utvidga och tidigareldgg insatsen Rusta och matcha sa att fler arbetssokande far
stod. Arbetsformedlingens uppdrag att kontrollera kvalitén hos leverantorerna ska
samtidigt underlattas. Med firre och battre privata leverantorer kan fler komma

i arbete.

Erbjud fler arbetssokande arbetsmarknadsutbildning som leder till jobb. Oka
effektiviteten i utbildningarna genom att infora ett mal om att minst 70 procent
av deltagarna ska vara i arbete 90 dagar efter avslutad utbildning.

Sakerstall ett fungerande system for arbetskraftsinvandring som tar sin utgdngs-
punkt i foretagens kompetensbehov. Lonekrav ska inte vara simre an vad som foljer
av svenska kollektivavtal eller praxis i yrket eller branschen.

Ta skyndsamt fram en nationell strategi for att skapa battre forutsattningar for
svenska foretag att kunna attrahera, rekrytera och behalla internationell kompetens.



Laget pa
arbetsmarknaden

Sveriges féretag har under en langre tid verkat i en utdragen
lagkonjunktur med dampad tillvaxt. Samtidigt pekar allt fler
indikatorer mot att laget gradvis ljusnar.

Global oro paverkar arbetsmarknaden

Sverige dr en liten och 6ppen ekonomi, starkt beroende av omvirlden. Samtliga ldgkon-

junkturer sedan 1990-talskrisens inhemska fastighetskris har haft yttre orsaker. Under

2025 skapade handelspolitiska utspel fran USA oro pd finansmarknaden, och effekterna
av okade tullar ar fortsatt oklara. Den tidigare svaga kronan har gynnat exporten, men
den effekten avtar nu nir kronan tvirtom starks.!

Mot denna bakgrund blev 2025 ett av de mest utmanande dren for den svenska arbets-
marknaden sedan pandemin, med firre lediga jobb, hoga varseltal, okande arbetsloshet

och stora regionala skillnader.

1 Svenskt Niringsliv (2025). Konjunkturrapport Pressade foretag fortsitter att hoppas pa bittre tider. och Svenskt
Niringsliv (2025). Konjunkturrapport. Aterhimtningen ér har.
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Sverige har en av Europas hégsta arbetsléshetsnivaer

I ett internationellt perspektiv har Sverige den tredje hogsta arbetslosheten i Europa.

I november 2025 uppgick antalet arbetslosa till 470 400 personer enligt SCB:s arbets-
kraftsundersokning (AKU), vilket motsvarar 8,2 procent av arbetskraften (9,0 procent
sasongsjusterat), se figur 1. For EU:s 27 medlemslander uppgick arbetslosheten till 6,0
procent. Ungdomsarbetslosheten var sarskilt hog. Sverige tillhor nu de EU-linder med
hogst arbetsloshet bland 15-29-aringar, medan nivan for tio ar sedan ldg nara EU-
genomsnittet.>

Arbetsformedlingen bedomer att dterhdmtningen tar tid och att ligkonjunkturen drojer
sig kvar, bland annat till f6ljd av geopolitisk osakerhet, en svag global konjunktur och
osdkerhet kring hushallens konsumtionsbendgenhet.? I slutet av 2025 stod det dock
klart att svensk ekonomi vixte snabbare dn vintat, dven om detta dnnu inte fullt ut
avspeglades pa arbetsmarknaden.*

Figur 1. Arbetsléshet per manad, 1574 ar.
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Kalla: Ekonomifakta. Statistik baseras pd SCB AKU (arbetskraftsundersékningar) via Macrobond. AKU &r Sveriges
officiella méatt fér arbetsléshet och anvands vid jamférelse med andra lander.

Strukturella orsaker till arbetslésheten

Den hoga arbetslosheten i Sverige beror till stor del pa strukturella faktorer. Omkring
70 procent, motsvarande cirka 250 000 av de inskrivna vid Arbetsformedlingen, tillhor
grupper med svagare stillning pa arbetsmarknaden — sdsom personer utan gymnasie-
utbildning, utrikes fodda utanfor Europa samt personer over 55 &r eller med funktions-
nedséttning som medfor nedsatt arbetsforméga.’

Den utdragna ldgkonjunkturen medforde dven att arbetslosheten 6kade bland personer
med yrkeserfarenhet och lingre utbildning. Arbetsgivare rapporterar samtidigt svarig-
heter att hitta ratt kompetens, vilket visar pa tydliga matchningsproblem mellan arbets-
sokande och foretagens behov. Dessutom ir den geografiska rorligheten begransad;

maénga arbetssokande bor kvar i regioner med fa lediga jobb, trots vakanser i andra
delar av landet.®

Svenskt Niringsliv (2025). Konjunkturrapport. Aterhimtningen ir hir, och Ekonomifakta Arbetsloshet.
Arbetsférmedlingen (2025). Arbetsmarknadsutsikterna hosten 2025 Utvecklingen pa arbetsmarknaden 2025-2027.
Svenskt Niringsliv (2025). Konjunkturrapport. Aterhimtningen ir hir.

Arbetsmarknadsdepartementet (2025). Arbetslosheten i Sverige — sa ser den ut.

Arbetsférmedlingen (2025). Regionala utsikterna hosten 2025. Utvecklingen pa arbetsmarknaden 2025-2027.

AN AW
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Nar konjunkturen stirks vintas efterfrigan pd arbetskraft 6ka. Arbetslosheten bedoms
dock inte sjunka under 8 procent forrin tidigast 2027 och dven niar ekonomin natt ett
normalt konjunkturlige viantas arbetslosheten ligga kvar pa over 7 procent, till foljd av
att de arbetslosas kvalifikationer ddligt matchar det arbetsgivarna efterfrigar. En fort-
satt svag matchning riskerar darmed att halla arbetslosheten pa en hog niva. Samtidigt
kan nya grupper mota 6kad arbetsloshetsrisk i takt med att Al-utvecklingen mojliggor
effektiviseringar.” Under 2025 anvande 35 procent av foretagen Al i sin verksamhet.®

"Svensk arbetsmarknad har stora utmaningar. Vi har
stora strukturella problem som gér att en konjunktur-
uppgdng inte rdcker for att bryta hég arbetsléshet
eller utanférskap. Hdr krdvs strukturreformer.”

\ )/ Sven-Olov Daunfelt, chefsekonom pa Svensk

A\ Ndringsliv.

\

Demografi och kompetensutmaningar

Arbetskraftsforsorjningen utgor en av de storsta langsiktiga utmaningarna. Sma barn-
kullar, en minskande andel personer i arbetsfor dlder och en snabbt vixande idldre
befolkning paverkar hela landet. Enligt SCB:s prognoser minskar antalet 1-5-4ringar
med 6ver 85 000, och antalet 6-15-dringar ar 155 000 farre 2033 4n 2023. Samtidigt
okar gruppen 85 4r och dldre med 60 procent fram till 2033.° Utvecklingen innebar att
farre ska forsorja fler, vilket gor att konkurrensen om ritt kompetens hardnar. Detta

ar inte unikt for Sverige, utan en global trend. Inom EU ar redan mer 4n 20 procent av
befolkningen 6ver 65 r. Till 2050 beraknas 14 procent av virldens befolkning vara 75 ar

eller dldre, jamfort med 1 procent 1950.1°

Tecken pa aterhamtning och tillvaxt

I slutet av 2025 syntes tecken pa stabilisering av arbetsmarknaden. Antalet inskrivna
arbetslosa minskar for fjarde ménaden i rad och ndr i november den lagsta nivdn sedan
juni 2024. Varslen minskar ocksa till den nédst ldgsta nivdn pa 6ver tvd ar.!! Stigande
realloner, lagre boldnerantor och en mer expansiv finanspolitik vintas stirka hushallens
kopkraft och 6ka konsumtionen under 2026-2027. Samtidigt kvarstar osakerhet, inte
minst kring hushdllens sparbeteenden, dar vissa grupper fortsatt prioriterar att bygga
upp buffertar.!?

Konjunkturinstitutets indikatorer visar dven en ljusning for foretagens anstillningspla-
ner. I november planerade tva av fyra sektorer att nyanstilla de kommande tre ménader-
na, sarskilt tjanstesektorn och i synnerhet byggindustrin. Industrin och handeln forutsig
ddremot neddragningar (se figur 2). Samtidigt har forsaljningen inom vissa delar av
handeln okat under hosten och besoksnidringen ser en ndgot starkare efterfrigan pa
privatresor.'?

7 Svenskt Niringsliv (2025). Konjunkturrapport. Aterhimtningen ir hir.

8 SCB (2025). Al-anvindning i foretag 2025.

9 SCB (2023). Befolkningsframskrivning for Sverige 2023-2070. Statistiska centralbyrdn.

10 Tillviaxtverket (2024). Demografi. Artikel publicerades 12 september 2024.

11 Arbetsformedlingen (2025). Kort om arbetsmarknaden i november 2025 Arbetslosheten fortsitter att minska.
12 Svenskt Niringsliv (2025). Konjunkturrapport Pressade foretag fortsitter att hoppas pa bittre tider.

13 Riksbanken (20235). Penningpolitisk rapport.
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Figur 2. Anstéllningsplaner kommande tre manader.
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Kalla: Konjunkturinstitutet via Macrobond.

Foretagens framtidsférvantningar férbattras

For forsta gdngen sedan andra kvartalet 2022 ligger forvantningarna 6ver det normala
for forsiljning, sysselsdttning och investeringar. Uppgéangen drivs framst av 6kad hus-

hallskonsumtion och export. Samtidigt ar lonsamheten fortsatt svag. I december 2025

uppger fler foretag forsamrad dn forbattrad lonsamhet, och rorelsemarginalerna ar de

lagsta sedan 2013. P4 langre sikt finns det dock skal till optimism, d& de flesta foretag

vantar sig battre lonsamhet under det kommande 4ret.'

"Det dr glddjande att den utdragna lagkonjunkturen nu tycks vdnda.
Men det viktiga dr en Idngsiktigt hojd tillvdxtnivd. For att ng Svenskt
Nadringslivs tillvixtmal om 2,5 procent krdvs omfattande reformer.”
Sven-Olov Daunfelt, chefsekonom Svensk Ndringsliv.

14 Svenskt Niringsliv (2025). Konjunkturrapport. Aterhimtningen ir hir.
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Svenskt Naringslivs tillvaxtagenda 2035

Svensk ekonomi har férutsattningar att vaxa snabbare dn andra lander. Men tillvéaxt kommer inte av sig
sjalv. Den kraver att Sverige har vaxande och konkurrenskraftiga foretag, att Sverige ar ett land dar det
I6nar sig att arbeta och investera samt att vi kan fortsatta att gora affarer internationellt.

Sverige har tappat tillvaxtkraft 6ver tid. | borjan av 1970-talet befann sig Sverige pa fjarde plats i
valstandsligan; endast USA, Schweiz och Luxemburg hade da en hogre kopkraftsjusterad BNP per
capita. Sverige har nu halkat ned till en trettonde plats. Det ar den lagsta placeringen nagonsin — fa
andra lander har tappat s& manga placeringar sa snabbt.

Svenskt Naringsliv anser att Sveriges riksdag bor faststalla ett mal om att Sveriges ekonomiska tillvéaxt
arligen ska uppga till 2,5 procent. Med en genomsnittlig tillvaxt pa 2,5 procent skulle Sveriges totala
inkomster (BNP) bli ndstan 500 miljarder kronor stérre ar 2035 jamfért med om vi haller den tillvaxttakt
pa 1,8 procent som ligger i Konjunkturinstitutets prognoser. 500 miljarder &r mer an tre ganger dagens
férsvarsbudget.

"Ska vi nG malet om 2,5 procents tillvdxt behéver foretagen vara
motorn. Savdl de allra stérsta globala féretagen som de sma
lokala behéver rdtt férutsdttningar for att véxa. Den goda
nyheten dr att foretagen inte vill nagot hellre. Den dadliga nyheten
dr att de inte riktigt kan det idag. Vartannat féretag sdger
ndmligen att de hindras fran att vdxa — oftast pa grund av att de
inte hittar rétt personal.” Jan-Olof Jacke, vd Svenskt Ndéringsliv.

A

| Svenskt Naringslivs tillvixtagenda presenteras 63 reformer inom fyra omraden:

1. Forbattrad kompetensforsoérjning. Sverige behdver en utbildnings- och kunskapspolitik som i
varje steg — fran forskola till spetsforskning — férmedlar de kunskaper och fardigheter som kravs
for att individen ska ha goda livschanser och for att naringslivet ska kunna rekrytera till valbetalda
och utvecklande arbeten.

2. Upprustning av infrastrukturen. Vi behéver prioritera de infrastrukturinvesteringar som ger basta
avkastning for samhallet och som goér naringslivet mer konkurrenskraftigt. Vi behéver ocksa en energi-
politik som mojliggor investeringar i fossilfri kraft, inklusive ett Iangsiktigt svenskt karnkraftsprogram.

3. Okade drivkrafter for jobb och investeringar. Vi behéver en skattepolitik som stimulerar
arbete, foretagande och investeringar — uppmuntrar entreprenérskap och som ar internationellt
konkurrenskraftigt i bade totala nivaer och utformning.

4. Regelverk for ett vaxande naringsliv. Vi behéver ett avregleringsarbete som tar bort kranglet i
féretagens vardag och som snabbar upp och effektiviserar tillstandsprocesser. Goda idéer far inte
do i byrakratins kvarnar.

Kalla: Svenskt Naringsliv (2025). Tillvaxtagenda 2035: For ett vaxande Sverige.



Rekryteringslaget
I naringslivet

Trots lagkonjunktur ar rekryteringsbehovet fortsatt stort

i svenskt naringsliv. Behovet omfattar bade tillvaxt- och
ersattningsrekryteringar.

Sex av tio foretag har rekryterat

Foretagens storlek, branschstruktur och typ av verksamhet paverkar i hog grad vilka
ekonomiska utmaningar de moter, vilka tillvixthinder som féljer samt behovet av att
anstdlla. Rekryteringar kan avse expansion, komplettering av befintlig kompetens
eller ersattning vid personalomsittning. I flera branscher paverkas behovet dessutom
av sdsongsvariationer, medan konjunktur, internationell efterfrigan och ekonomisk
osidkerhet spelar en avgorande roll for efterfragan pa arbetskraft.

Andelen foretag som forsokt rekrytera under de senaste sex manaderna uppgar till

60 procent. Det ar i stort sett oforandrat jamfort med 2023 (61 procent) men klart lagre
an toppnivderna 2017-2021 (se figur 3). Rekryteringsaktiviteten har inte varit s lag

pd tio 4r, vilket sannolikt speglar den svaga konjunkturen. Samtidigt dr nivan fortsatt
relativt hog i ett langre historiskt perspektiv, vilket indikerar att kompetensbehoven
kvarstdr dven i ett dimpat konjunkturlage.

Skillnaderna mellan foretagsstorlekar ar tydliga. Bland foretag med 1-4 anstillda har
32 procent forsokt rekrytera. Att storre foretag star for fler rekryteringar ar véntat,
eftersom personalomsittningen generellt 4r hogre i verksamheter med fler anstallda.
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Figur 3. Rekryteringsférsék de senaste sex manaderna, procent. Rekryteringsférsék
utifran féretagsstorlek

Har ni férsokt rekrytera medarbetare till ditt féretag de senaste sex manaderna?
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—o- Andel féretag som forsokt rekrytera de senaste manaderna

Regionala skillnader i rekryteringsforsok

Den svenska arbetsmarknaden ar heterogen och bestdr i praktiken av minga regionala
arbetsmarknader med skilda forutsattningar. Arbetsformedlingen delar in landet

i 67 lokala arbetsmarknadsregioner (LA-regioner), dir ndringsstruktur, pendling,
utbildningsnivd och demografi varierar. For individer och foretag innebar detta att
arbetsmarknadens mojligheter och utmaningar i hog grad beror pa geografiskt lage,
vilket paverkar mojligheterna att f& jobb, rekrytera ritt kompetens samt planera

framtida utbildning och omstillning.!s

Resultaten visar, i likhet med den nationella arbetsmarknadsstatistiken, att det finns
betydande regionala skillnader i rekryteringsaktivitet (se figur 4). I drets undersokning
skiljer det 14 procentenheter mellan det lan med lagst respektive hogst andel foretag
som forsokt rekrytera. Sodermanland har den lagsta andelen (52 procent), medan
Norrbotten har den hogsta (67 procent). Jamfort med 2023 syns de storsta okningarna

i Blekinge och Gotlands ldn.

Figur 4. Rekryteringsférsok regionalt.
Har ni férsokt att rekrytera medarbetare till ditt féretag under de senaste sex manaderna?

Norrbottens lan 66 % Skane lan 58 %
Joénkapings lan 63 % Jamtlands lan 58 %
Stockholms I3n 62 % Uppsala l4n 58 %
Blekinge Ian 62 % Kalmar lan 58 %
Gotlands lan [§Z4) 62 % Gévleborgs lan 56 %
Vastmanlands 1an 62 % Ostergétlands 1an 56 %
Vasterbottens 1an [E5) 61 % Hallands l1an [€32) 56 %
Vastra Gotalands lan 60 % Dalarna lan 55 %
Riket [ 60 % Varmlands lan 54 %

Kronobergs lan 59 % Vasternorrlands lan 53 %
Orebro lan 59 % Sédermanlands 1an 52 %

Andel féretag som forsokt rekrytera senaste 6 manaderna (%). Siffror inom parentes visar

férandring jamfort med 2023.

15 Arbetsférmedlingen (2025) Regionala utsikterna vdren 2025. Utvecklingen pa arbetsmarknaden 2025-2026.

32 %
53%
70 %
93 %
100 %
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Andel rekryteringsforsok,

sektorer

Tjanster

Handel och
besbdksnaring

Industri

Bygg, installation

Transporter

68 %
60 %
58 %
53 %
53%

Skillnader i rekryteringsbehov mellan sektorer och branscher

Svenskt Niringslivs 48 medlemsorganisationer delas in i fem sektorer: tjdnster, samhalls-
byggnad, transport, industri och besoksniring. Genom att redovisa enkitresultaten
utifrdn medlemsorganisation ges en relativt god bild av vilka branscher foretagen verkar
inom. Samtidigt spanner vissa medlemsorganisationer 6ver flera branscher, vilket
innebir att resultaten bor tolkas med viss forsiktighet.

Rekryteringsbehovet ar utbrett inom hela naringslivet, men omfattningen varierar mellan
sektorerna. Tjanstesektorn har hogst andel foretag som forsokt rekrytera (68 procent),
foljt av handel och besoksniring (60 procent). Industrin ligger pa 58 procent, medan
bygg och installation samt transport har de lagsta nivderna (53 procent).

Samtidigt dr variationerna stora dven inom sektorerna. Den hogsta rekryterings-
aktiviteten aterfinns framfor allt inom tech, teknik, utbildning och vird, men dven

i vissa delar av industrin (se figur 5).

Figur 5. Rekryteringsférs6k medlemsorganisationer.
Har ni forsokt att rekrytera medarbetare till ditt féretag under de senaste 6 manaderna?

Kompetensforetagen 79 %
Almega Utbildning* [INENEGEGG 76 %
TechSverige [E NG 73 %
Industriarbetsgivarna 73%
Teknikforetagen 72 %
Vérdforetagarna 72 %
Motorbranschens Arbetsgivareférbund 71%
Livsmedelsféretagen 71%
Innovationsféretagen 70%
Sveriges Bussféretag 68 %
Visita [ES NN 68 %
Almega Tjansteférbunden 67 %
Riket [ 66 %
Almega Tjansteféretagen [EENIIIEGGNGGNNNNNNN 2 %
Byggféretagen 62 %
Installatérsforetagen 59 %
Innovations- och kemiindustrierna (IKEM) 57 %
Svensk Handel 52 %
Grafiska Féretagen 51%
Biltrafikens Arbetsgivareférbund 51%
Medieféretagen 48 %
Maskinentreprendrerna 48 %
Grona arbetsgivare [ESNIIEEGEGEENN 47 %
Plat & Ventforetagen [ENIINGGNEEEEN 43 %
Tra- och Mdbelféretagen 42 %
Maéleriféretagen 28%

Andel féretag som férsokt rekrytera senaste 6 ménaderna (%). Siffror inom parentes visar
férandring jamfort med 2023.
* Ny medlem hos Svenskt Naringsliv.
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Typ av rekrytering i féretagen

Arets undersékning innehaller en ny fraga om rekryteringens karaktir, dir foretagen
anger om rekryteringen framst avser en ersattningsrekrytering eller en tillvixtrekrytering.
Tillvaxtrekrytering ar viktig ur ett naringslivsperspektiv eftersom den speglar foretagens
framtidstro, investeringsvilja och expansionsplaner. Den kan dven indikera behov av nya
kompetenser och utbildningsinsatser.

Inom transport, handel och besoksnaringen dominerar tillvaxtrekrytering, vilket
indikerar hog personalomsattning och generationsvaxling (se figur 6). Tjanstesektorn har
en relativt hog andel tillvixtrekryteringar, dven om ersittningsrekrytering fortfarande ar
vanligast. Samtidigt forekommer betydande variationer inom sektorn, dir flera medlems-
organisationer hor till dem som tillvixtrekryterar mest.

Figur 6. Ersattnings- eller tillvixtrekrytering , sektorsuvis.
Vilken typ av rekrytering har det mestadels handlat om?

Mestadels tillvaxtrekrytering (nya tjinster pa grund av 6kad efterfrdgan, expansion etc.) Typ av rekrytering

Bygg-Installation [ 53 %
Tianster [ 44 %
Industri [ 43 %
Transporter [ 27 %
Handel och beséksnaring [N 24 % 52 %

ersattning
Mestadels ersattningsrekrytering (ersitta medarbetare som slutat, gatt i pension etc.)

Transporter [N 64 %

Handel och besoksnaring [ o1 %
Industri NG 51 % \

Tjanster |GGG 46 % 9%
Bygg-Installation NG 41 % annan typ

Andel féretag som har tillvaxt- eller ersattningsrekryterat.

Den enda sektor dir tillvaxtrekrytering dr vanligare an ersittningsrekrytering ar bygg
och installation. Detta indikerar 6kad efterfrigan och ett behov av att starka kapaciteten
for att kunna ta fler eller storre projekt, vilket aven bekriftas i Konjunkturbarometern
och néringslivets anstallningsplaner (se figur 1 ovan, sid 9).

De foretag som i storst utstrackning tillvixtrekryterar ir medlemmar inom Innovations-
foretagen (66 procent), TechSverige (65 procent), Plat- och Ventforetagen (61 procent),
Byggforetagen (56 procent) och Installatorsforetagen (56 procent). Det speglar sannolikt
en stark efterfrigan inom digitalisering, Al elektrifiering, och energieffektivisering samt
infrastruktur och anliggning.

Annan typ av rekrytering avser exempelvis projekt- och sdsongsanstillningar, semester-
vikarier eller extra personal. Andelen dr hogst inom handel och besoksniring (14 procent)
och tjanstesektorn (9 procent).



Bestaende kompetens-
brist i naringslivet

Trots 6kad tillgang pa arbetskraft ar kompetensbristen fortsatt
ett betydande hinder for foretagens rekryteringar och tillvaxt.
Vart fjarde rekryteringsforsok misslyckas helt.

Rekrytering d@r en utmaning for naringslivet

I rekryteringsenkiten svarar foretagen pa hur litt eller svart det ar att rekrytera med-
arbetare samt hur vil rekryteringsforsoken har lyckats. Undersokningen genomfordes
hosten 20235, i ett lige med fortsatt hog arbetsloshet och lagkonjunktur. Samtidigt
fanns tecken pd viss stabilisering, men arbetsmarknaden var fortsatt anstrangd i manga

branscher och regioner.

Trots att den ldngvariga ldgkonjunkturen har lett till fler arbetslosa, aven bland grupper
som vanligtvis star starkt pa arbetsmarknaden, har manga foretag fortsatt svart att
hitta ratt kompetens. Jamfort med 2023 har det blivit ndgot ldttare att rekrytera, vilket
speglar det svagare konjunkturliget (se figur 7). Matchningsproblemen kvarstir dock:
tvd av tre foretag (66 procent) som forsokt rekrytera under det senaste halvdret uppger
att det varit svart att tillsdtta sina tjinster.
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Figur 7. Svart att rekrytera.
Hur svart eller 1att har det generellt varit att rekrytera medarbetare?

100 %

9 % % 72% 72%
80 % 71 % 7% 66 %

° 56 %
60 % 54 % °
40 %
20 %
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Andel féretag som upplevt det mycket eller ganska svart att rekrytera.

Rekryteringsenkitens resultat om svarigheten att rekrytera bekriftas av Arbets-
formedlingens analyser och av Svenskt Naringslivs undersokning Lokalt foretagsklimat.
Arbetsformedlingen konstaterar dessutom att rekryteringssvarigheterna har okat under
senare ar och beror stora delar av arbetsmarknaden samt att en betydande andel lediga

platser inom naringslivet ej ar tillsatta.t®

Rekryteringssvarigheter i hela landet

Foretag over hela landet svarar att det dr svart att rekrytera, men det finns regionala
skillnader dar andelen som anser att det dr svdrt att rekrytera varierar mellan 57 och
77 procent. Skdne ir det lan som upplever storst svarigheter att rekrytera (77 procent),
foljt av Kalmar lan (74 procent), Sodermanland (74 procent), Norrbotten (73 procent)
och Kronobergs lian (73 procent).

Att rekryteringssvarigheter ar omfattande dven i lin med hog arbetsloshet indikerar att
problemen i hog grad ar strukturella. Det kan handla om brister i matchningen mellan
arbetskraftens kompetens och foretagens kompetensbehov, snarare an om konjunk-
turldget i sig. Det kan finnas ett 6verskott av arbetskraft inom vissa yrken, samtidigt
som brist rdder inom andra. Aven geografiska faktorer, sisom linga pendlingsavstand
och begrinsad rorlighet pd arbetsmarknaden, paverkar mojligheterna att matcha
arbetskraft och jobb. Dartill kan variationer i niaringslivsstruktur mellan linen paverka
rekryteringsforutsittningarna.

Skillnader mellan branscher

Att rekryteringssvarigheterna varit relativt ihallande sedan 2017, oavsett konjunktur-
lage, pekar ocksa pa langsiktiga strukturella problem pa arbetsmarknaden. Situationen
varierar mellan yrken och branscher. Inom vissa omréden ar tillgdngen god, medan
bristen ar fortsatt stor inom andra. Den snabba teknikutvecklingen, sarskilt inom Al
och digitalisering, forandrar dessutom kompetenskraven, medan okade krav pa speciali-
sering riskerar att ytterligare forsvdra situationen.

16 Arbetsférmedlingen (2025). Arbetsmarknadsutsikterna hosten 2025. Utvecklingen pa arbetsmarknaden 2025-2027
och Arbetsférmedlingen (2025). Rekryteringsproblem och dess konsekvenser. Arbetsférmedlingens prognosundersok-
ning, svensk arbetsmarknad 2013-2023. Svenskt Niringsliv https://www.foretagsklimat.sel.
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Tva av tre foretag
uppger att det varit
ganska eller mycket

svart att rekrytera

Tva av tre foretag uppger att det varit ganska eller mycket svart att rekrytera. Andelen
som har svirt att rekrytera varierar dock kraftigt mellan branscher, frdn 38 till 87 procent

(se figur 8).

Figur 8. Rekryteringssvarigheter bland medlemsorganisationer.
Hur svart eller 1att har det varit att rekrytera medarbetare?

Plat & Ventforetagen 87 %
Installatérsforetagen 84 %
Maskinentreprendrerna 78 %
Maleriféretagen 78 %
Industriarbetsgivarna 77 %
Motorbranschens Arbetsgivareférbund 77 %
Grona arbetsgivare 74 %
Teknikféretagen 72%
Byggforetagen 71%
Grafiska Foretagen 70 %
Vérdféretagarna [EO NGNS 70 %
TechSverige 68 %
Samtliga [(EE) I 66 %
Almega Tjansteféretagen 66 %
USiew(9) LA
Sveriges Bussféretag 64 %
Tra- och Mébelféretagen 64 %
Almega Tjansteférbunden 63%
Livsmedelsféretagen [ENIINGGNNEEENEN 60 %
Biltrafikens Arbetsgivareférbund 58 %
IKEM 58 %
Kompetensforetagen 55 %
Svensk Handel 54 %
Almega Utbildning NG 52 %
Innovationsféretagen 48 %
Medieféretagen 38 %

Andel féretag som upplevt det mycket eller ganska svart att rekrytera.

Andelen dr hogst bland foretag inom Plat & Ventforetagen (87 procent), Installators-
foretagen (84 procent), Maskinentreprenorerna (78 procent), Maleriforetagen

(78 procent), Industriarbetsgivarna (77 procent) och Motorbranschen (77 procent).
Gemensamt for dessa branscher ar ett stort behov av yrkesutbildad personal, praktisk
erfarenhet samt sarskilda krav pa certifieringar och behorigheter.

Industri

Industrin befinner sig i ett omfattande teknikskifte kopplat till digitalisering, elektrifie-
ring och 6vergangen till klimatneutralitet. Trender och teknikskiften paverkar foretagen
pa olika sitt, beroende pé bransch och industrigren. Samtidigt skapar geopolitisk
osakerhet, svag konjunktur, handelsoro och en starkt krona olika forutsattningar for
industrins delbranscher. Investeringarna 6kar framst inom industri med kopplat till

energi och forsvar."”

17 Teknikforetagen och Industriarbetsgivarna (2025). KONJUNTURRAPPORT OKTOBER 2025, Skiften.
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Enligt Industrins kompetenskartliggning 2025 planerar sex av tio industriforetag att
Oka antalet anstdllda inom tre &r. Efterfrigan pa bade yrkesarbetare och ingenjorer ar
fortsatt hog. Yrken med stora rekryteringsbehov dr exempelvis montorer, operatorer,
mjukvaru- och systemutvecklare, mekaniker, arbetsledare/chefer samt tekniker och
ingenjorer. Yrken som idr sdrskilt svara att rekrytera dr bland annat verktygsmakare,
slaktare/styckare, platslagare, instrument- och automationstekniker, skogsmaskinforare
och ingenjorer automation.'® Inom industrin rapporteras storst rekryteringssvarigheter
av foretag organiserade inom Industriarbetsgivarna, Grona arbetsgivare och Teknik-
foretagen (se figur 8).

Tjanster

Tjanstesektorn ar bred och omfattar bland annat utbildnings- och vardforetag, kunskaps-
intensiva teknikkonsulter och hushéllsnira tjanster. Under 2025 6kade tillvixten gradvis,
bdde inom hushélls- och foretagstjanster. Informations- och kommunikationssektorn
vaxte vidare, frimst inom telekommunikation, medan tillvixten var svagare inom
datakonsulter. Att bemanningsbranschen stabiliserades pekar pd en viss forbattring

pd arbetsmarknaden, dven om sysselsattningen fortsatt minskar inom vissa delar av
tjanstesektorn.'

Tjidnstesektorns Kompetenskartliggning 2025 visar att kompetensbrister kvarstar

och att omkring hilften av foretagen planerar att 6ka personalstyrkan inom tre 4r.
Efterfragan ar storst pa chefer och arbetsledare samt pa siljare, kundtjanstmedarbetare,
ekonomer, projektledare, ingenjorer och systemutvecklare. Bland akademiska yrken ar
ekonomer, jurister, HR-specialister och verksamhetsutvecklare sarskilt efterfragade.
Efterfragan pd Al-kompetens syns tydligt i delar av tjdnstesektorn, en efterfrigan som
sannolikt kommer att oka framgent.?° Storst rekryteringssvarigheter rapporteras av
foretag inom Vardforetagen, TechSverige och Kompetensforetagen (se figur 8).

Handel och besdksnaringen

Handeln och delar av besoksnéringen ar starkt beroende av hushallens kopkraft.
Aterhimtningen inom handeln sker lingsamt.?! Féretagen rapporterar generellt firre
rekryteringssvarigheter @n i andra sektorer, men mer an hilften uppger anda svarigheter
(se figur 8). Handelsrddets analyser pekar samtidigt pd en vixande kompetensbrist,

dar digitalisering, héllbarhetskrav och utvecklingen inom logistik paverkar kompetens-
behoven. Under de kommande ren finns stor efterfrigan pd exempelvis butikssiljare
och butikschefer, lagerarbetare, chefer och arbetsledare samt truckforare.??

Aven besoksniringen paverkas av konjunkturliget, men priglas samtidigt av omfattande
rekryteringsbehov. Enligt besoksnaringens kompetenskartliggning uppger 43 procent

av foretagen att de behover utoka personalstyrkan de kommande aren. Samtidigt uppger
65 procent av foretagen svarigheter att rekrytera (se figur 8). Efterfragan ar storst pa
servitorer, kockar, café- och restaurangbitraden, hotellstidare och receptionister. Svarast
att rekrytera ar koks-, sous- och restaurangchefer, kockar och bagare.?

18 Industrirddet (2025). Industrins kompetensbehov 2025-2028. Efterfrigade yrkesroller och kompetenser.
19 Almega (2025). Almegas tjansteindikator tredje kvartalet 2025.

20 Almega (2025). Tjanstesektorns kompetensundersokning 2025.

21 Handelsbarometern november 2025.

22 Handelsradet (2024). Handelns kompetensbehov - efterfrigade yrkesroller och kompetenser 2024-2027.
23 UHR (2025). Besoksnaringens kompetenskartliggning 2025.
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Bygg och installation

Efter elva kvartal av nedgdng har bostadsinvesteringarna forsiktigt borjat 6ka. P4 langre
sikt vantas dock bygginvesteringarna vaxa snabbare dn ekonomin i stort, bland annat
genom uppgangen for bostadsbyggandet samt investeringar inom framfor allt energi och
infrastruktur.?* Byggsektorn dr ocksa en del av den svenska beredskapen, exempelvis
genom byggande av sikerhets- och skyddsobjekt. Denna typ av projekt medfor sarskilda
sikerhetskrav pa foretagen, vilket kan forsvira rekryteringen ytterligare.

Byggsektorn praglas av en situation dar konjunkturella nedgdngar sammanfaller med ett
langsiktigt vixande behov av arbetskraft. Samtidigt vintas omfattande pensionsavgangar
fran och med 2028. Darutover finns en demografisk obalans, da fler sysselsatta inom
byggindustrin d4r 60—65 ar an 19-24 ar, vilket innebdr risk for betydande kompetens-
tapp.?® Storst svarigheter rapporteras av Installatorsforetagen (83 procent) och Bygg-
foretagen (76 procent). Yrken som dr sdrskilt svdra att rekrytera dr exempelvis trdarbetare,
platschefer, projektledare, distributionselektriker, jarnvigstekniker, platslagare samt yrken
inom VVS.

Transporter

Transportnidringen omfattar ett brett spektrum av verksamheter — fridn person- och
godstransporter pa vig, till sjoss, via hamnar och med flyg, till reparationstjanster,
korkortsutbildning, lager, drivmedel, laddning och bilhandel. Sektorn utgor en grund-
forutsittning for manga andra delar av naringslivet men stdr infor ett betydande
omvandlingstryck.

Pensionsavgangarna vintas 6ka kraftigt under de kommande 15 4ren. I bussbranschen
ar exempelvis en tredjedel av forarna 60 ar eller aldre, medan endast 2,8 procent

ar under 30 &r. Samtidigt skapar teknikskiften som elektrifiering, digitalisering och
automation — samt krav pa héllbar och klimatneutral verksamhet — nya kompetenskrav
och utbildningsbehov. Rekryteringsmojligheterna paverkas dven av korkortsinnehav.
Sveriges medlemskap i Nato innebar dessutom nya krav pa transportsektorn, bade civilt

och militart.?¢

Yrkesroller med hog efterfragan dr exempelvis: lastbilschaufforer, busschaufforer,
mekaniker, tekniker, bilpldtslagare och billackerare. Inom Motorbranschens Arbetsgiva-
reforbund uppger 77 procent av foretagen som rekryterat att de haft svarigheter att hitta
ratt kompetens.

24 Byggforetagen (2025). Byggkonjunkturen 2025:2 Ett steg bakdt, tvd steg framat — ryckig byggkonjunktur pa vig uppat.

25 Foretagsekonomiska Institutet (2025). https:/fwww.fei.selinspiration/lkompetensforsorjning-i-betongbranschen-ett-av-
gorande-vagval-for-byggsektorn Publicerat den 8 september 2025.

26 Transportforetagen (2025). Transportniringen och framtidens arbetsmarknad.


https://www.fei.se/inspiration/kompetensforsorjning-i-betongbranschen-ett-avgorande-vagval-for-byggsektorn
https://www.fei.se/inspiration/kompetensforsorjning-i-betongbranschen-ett-avgorande-vagval-for-byggsektorn
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Vart fjarde rekryteringsforsok misslyckas

Foretag som haft rekryteringsbehov har i genomsnitt forsokt rekrytera 8,6 personer,
men endast lyckats anstédlla 6,4. Det innebdar att 25 procent av rekryteringsforsoken
under de senaste sex manaderna har misslyckats (se figur 9). Sarskilt utsatta ar sma
foretag: bland foretag med 1-4 anstillda misslyckas halften av rekryteringsforsoken.

Figur 9. Andelen rekryteringsférs6k som misslyckats. Utifran foretagsstorlek,
Hur svart eller 15tt har det generellt varit att rekrytera medarbetare? antal anstéllda
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Sammantaget visar resultaten att kompetensbristen ar utbredd, langvarig och beror
samtliga sektorer. Att en sa stor andel rekryteringar misslyckas, trots ligkonjunktur,
understryker de strukturella matchningsproblemen pa den svenska arbetsmarknaden.
Misslyckade rekryteringar innebar inte bara forlorad tid, 6kade kostnader och ute-
bliven produktion, utan begransar dven foretagens mojligheter att vaxa och ta till
vara pd nya affirsmojligheter.



Kompetenser och
formagor som
efterfragas

For att foretagen ska kunna vaxa och konkurrera kravs en
valfungerande matchning mellan féretagens behov och arbets-
kraftens kompetenser och férmagor.

Gymnasial yrkeskompetens ar den
mest eftersokta utbildningsnivan

Vid rekrytering virdesitter foretag betydligt mer dn enbart formella meriter, sisom
utbildningsniva eller specifika examina, dven om dessa i vissa fall utgor ett grundkrav
beroende pa bransch och yrke. Foretagen efterfrigar dven firdigheter och formagor for
att kunna utfora arbetsuppgifterna. Kompetensbegreppet dr dirmed mangdimensionellt
och omfattar sdvil tekniska kunskaper som personliga formégor. I en arbetsmarknad
dér kraven fordndras snabbt blir dven viljan och forméagan till kontinuerligt lirande och
utveckling centrala delar av vad foretagen efterfrigar.

I undersokningen anger foretagen vilken utbildningsniva de soker hos kandidater.
Av de foretag som forsokt rekrytera uppger 42 procent att de sokte medarbetare med
gymnasial yrkesutbildning, det vill siga utbildning frdn gymnasieskolan eller komvux,
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inklusive yrkesvux, se figur 10. Andelen ar relativt jamnt fordelad over foretagsstorlekar,
men bland de storsta féretagen uppgar andelen till 50 procent. Aven om efterfragan

pa gymnasial yrkeskompetens har minskat ndgot vilket kan kopplas till konjunktur-
utvecklingen i flera rekryterande branscher ar behovet av praktiskt yrkeskunnande fort-
satt stort. For flera branscher utgor denna utbildningsnivd en avgorande rekryteringsbas.

Eftergymnasial yrkesutbildning ar ocksd i hog grad efterfragad. Tre av tio foretag
uppger att de gdrna sett att den sokande hade en yrkeshogskoleutbildning, vilket dr i
linje med resultaten fran 2023. Aven hir ar det storre foretag, med 6ver 250 anstillda,
som i hogre grad efterfrdgar denna kompetens (46 procent). Yrkeshogskolans resultat
och tydliga arbetsmarknadsanknytning har gjort den till en betydelsefull rekryterings-
bas for foretagen. Sammantaget uppgdr andelen foretag som efterfrdgat ndgon form av
yrkesutbildning — gymnasial eller eftergymnasial - till 60 procent.

Sverige ar en liten, kunskapsintensiv exportnation dir hogre utbildning har stor betydelse
for den ekonomiska utvecklingen och utgor en central rekryteringsbas for kunskaps- och
forskningsintensiva foretag. Nastan 30 procent av foretagen uppger att de har sokt
medarbetare med denna utbildningsbakgrund, en andel som varit relativt stabil under de
senaste tio dren. Efterfrdgan pd hogskole- och universitetsutbildade 6kar successivt med
foretagsstorleken. Bland de storsta foretagen uppger 71 procent att de efterfragar denna

kompetens.

Samtidigt uppger 31 procent av foretagen att de inte stallt ndgra sarskilda krav pa
utbildningsniva (se figur 10). I stdllet efterfragas ofta arbetslivserfarenhet och personliga
egenskaper, sdsom engagemang och ansvarstagande.

Figur 10. Eftersékta utbildningsnivaer.
Vilken utbildningsniva ville ni att de medarbetare ni sokte skulle uppfylla? Flera svar mojliga.
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utbildning

Skillnader mellan branscher och utbildningsnivaer

Efterfragan pa utbildningsniva varierar mellan olika branscher. Foljande tabeller visar
de vanligast efterfrigade utbildningsnivderna, fordelade pd medlemsorganisation inom
Svenskt Naringsliv. Detta ger en oversikt av branschernas behov av arbetskraft utifrdn
utbildningsnivd. Sammantaget kan vissa generella monster identifieras, dven om flera
branscher efterfrigar kompetens pa flera utbildningsnivéer parallellt.
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Tabell 1. De fem medlemsorganisationer som i stérst utstrackning efterfragar specifika
utbildningsnivaer.

Inga sérskilda Gymnasial hégskole- Gymnasial

utbildningskrav % | forberedande kompetens % | yrkeskompetens %
Almega 59 | Kompetensforetagen 24 | Maleriforetagen 70
Tjansteforbunden

Livsmedelsforetagen 41 | Almega Tjansteféretagen 20 | Industriarbetsgivarna 54
Visita 55 | IKEM 17 | Installatorsforetagen 74
Svensk Handel 49 | TechSverige 17 | Motorbranschens 59

Arbetsgivareforbund
Grafiska Foretagen 43 | Vardféretagen 17 | Byggforetagen 56

Foretag som har tjdnster som saknar sirskilda utbildningskrav aterfinns frimst inom
handeln och bestksndringen samt inom vissa delar av tjanstesektorn och industrin. Har
varderas personliga egenskaper sdsom engagemang, ansvarstagande och serviceférmaga
hogt, ofta i kombination med praktisk erfarenhet. Avsaknaden av formella utbildnings-
krav behover dock inte spegla arbetsuppgifternas karaktir. Den kan dven vara en foljd
av begransad tillgdng till relevanta utbildningsplatser eller utbildningar som motsvarar
foretagens behov. Nir tillgdngen pa utbildad arbetskraft dr otillracklig far foretagen

i storre utstrackning sjalva std for grund- och vidareutbildning.

Foretag som efterfragar medarbetare med hogskoleférberedande gymnasieutbildning
aterfinns framst inom Kompetensforetagen (foretag med verksamhet inom rekrytering,
omstillning och bemanning). I dessa branscher betonas ofta personliga egenskaper
sdsom engagemang, ansvarstagande och flexibilitet. Samtidigt efterfragar flera av dessa
branscher dven eftergymnasial yrkeskompetens eller hogskoleutbildning, vilket kan
indikera att utbildningskraven anpassas vid brist pd sokande. Efterfrigan pad gymnasial
hogskoleforberedande utbildning har minskat i takt med den forsvagade konjunkturen.

Foretag i samtliga sektorer, med undantag for tjanstesektorn, uppvisar en hog efter-
frdgan pd gymnasial yrkeskompetens. Vanliga yrkesutgdngar ar exempelvis elektriker,
mekaniker, installatorer, kockar, montorer, triarbetare och automationstekniker. Brist
pa denna kompetens paverkar inte enbart foretagen, utan dven samhalls utvecklingen
inom bland annat elforsorjning, energieffektivisering, livsmedelsproduktion samt den
grona och digitala omstillningen.
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Efterfrigan pa yrkeshogskoleutbildade 4r storst inom tech-, industri- och tjansteforetag
samt industri. Yrkeshogskolans utbildningar dr utformade i ndra samverkan med arbets-
livet, vilket gor utbildningsformen sirskilt relevanta i branscher med snabb teknisk
utveckling och hog forandringstakt.

Tabell 2. De fem medlemsorganisationer som i stérst utstrackning efterfragar specifika
utbildningsnivaer.

Hoégskole- eller

Yrkeshogskolan % | universitetsutbildning % | Forskarutbildning %
Medieforetagen 46 | Innovationsforetagen 92 | TechSverige 8
Almega 44 | Almega Utbildning 85 | Innovationsforetagen 6
Tjansteféretagen

Tra och 42 | Medieforetagen 83 | Kompetensforetagen 4
Mobelféretagen

Grafiska Foretagen 42 | TechSverige 80 | Teknikforetagen 3
TechSverige 41 | Almega Tjansteforetagen 57 | IKEM

De foretag som i hogst utstrackning efterfragar hogskole- och universitetsutbildad
personal aterfinns framst i kunskapsintensiva branscher, sdsom Innovationsforetagen,
TechSverige och Almega Tjansteforetagen samt inom Almega Utbildning (bransch- och
arbetsgivarorganisation for fristdende skolor och férskolor).

Efterfragan pa forskarutbildad kompetens dr begriansad men strategiskt betydelsefull,
framfor allt i branscher med omfattande forskning och utveckling sdsom tech-, teknik-
och delar av industrin. Hir dr kraven pa spetskompetens hoga och rekryteringsbasen
liten, samtidigt som foretagen konkurrerar med universitet, forskningsinstitut och
internationella bolag.

Viktiga formagor vid rekrytering

Resultaten fran de senaste rekryteringsenkaterna visar att personliga egenskaper och
formdgor har stor betydelse vid rekrytering. I manga fall 4r dessa avgorande for om
en individ bedoms kunna utfora arbetsuppgifterna pa ett tillfredsstallande satt. Hur
olika egenskaper virderas varierar ndgot mellan branscher. Nistan samtliga sektorer
och foretagsstorlekar anger dock ritt attityd, engagemang och ansvarstagande som de
viktigaste formagorna (se figur 11). Inom besoksnaringen prioriteras serviceinriktning
i hogre grad dn ansvarstagande.

Bland foretag med 1-4 anstillda skiljer sig monstret ndgot, dar ansvarstagande ar

den hogst varderade formdgan (42 procent), titt foljd av ratt attityd eller engagemang
(41 procent). I dessa foretag dr d4ven formdagan att arbeta sjilvstandigt sarskilt viktig. I
storre foretag efterfragas i hogre grad samarbetsformaga. Serviceformdaga ar betydelse-
full i alla foretagsstorlekar och sirskilt inom branscher med direkt kundkontake,
exempelvis inom Sveriges Bussforetag (70 procent), Svensk Handel (57 procent) och
Visita (55 procent).
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Figur 11.a Viktiga férmagor vid rekrytering.

Forutom specifik yrkeskunskap, vilka av féljande férmagor anser ni ha stérst betydelse vid en
rekrytering? Féretagen gavs méjlighet att valja tre alternativ.

Viktiga féormagor vid rekrytering

1. Ratt attityd/engagemang

2. Ansvarstagande
3. Serviceinriktad
4. Arbeta sjalvstandigt

5. Forsta och l6sa olika
situationer

6. Samarbetsvillig

7. Noggrann

8. Taegnainitiativ

9. Anpassningsbar/flexibel

10. Att hantera manga olika
arbetsuppagifter

11. Kommunikativ

12. Ambitiés

Figur 11.b Viktiga formagor (topp 5) utifran féretagsstorlek.

a N WwNn = a M wpnp-=

a M wWwNn =

Viktiga férmagor (topp 5) utifran foretagsstorlek

Ansvarstagande 42 %

Ratt attityd/engagemang 41 %
Arbeta sjalvstandigt 35 %
Serviceinriktad 33 %
Noggrann 24 %

Ratt attityd/engagemang 65 %
Ansvarstagande 46 %
Serviceinriktad 27 %

Arbeta sjalvstandigt 25 %
Samarbetsvillig 21 %

Ratt attityd/engagemang 74 %
Ansvarstagande 50 %
Samarbetsvillig 26 %

Forsta och I6sa olika situationer 24 %

Ta egna initiativ 23 %

a M~ wpnp-=

a N WwNn =

Ratt attityd/engagemang 55 %
Ansvarstagande 47 %
Serviceinriktad 33 %

Arbeta sjalvstandigt 28 %

Forsta och |6sa olika situationer 21 %

Ratt attityd/engagemang 75 %
Ansvarstagande 48 %
Serviceinriktad 25 %

Arbeta sjalvstandigt 22 %
Samarbetsvillig 21 %



Orsaker till
rekryteringsproblem

Brist pa ratt yrkeserfarenhet, utbildning och engagemang ar
fortsatt de mest avgorande orsakerna till féretagens svarigheter
att rekrytera.

Varfor foretag har svart att rekrytera

Rekryteringsproblemen inom naringslivet har manga olika orsaker och varierar mellan
savil branscher som foretagsstorlekar. For att mota dessa utmaningar anvander arbets-
givare flera strategier och verktyg. P4 sa vis forsoker foretagen mildra effekterna av
kompetensbristen och sikerstilla verksamhetens fortlevnad. Kompetensutmaningarna
far dock allvarliga konsekvenser for de flesta foretag, vilket redovisas nirmare i nista
kapitel.

Resultaten visar att nistan sju av tio foretag (69 procent) anger brist pd relevant yrkes-

erfarenhet som ett hinder for rekrytering, vilket 4r en marginell 6kning jamfort med

2023 da andelen uppgick till 68 procent (se figur 12). Detta indikerar att praktisk

kompetens och erfarenhet inom den aktuella yrkesrollen ar den mest betydelsefulla Sju av tio foretag
faktorn for att lyckas med en rekrytering. anger brist pa relevant

yrkeserfarenhet som ett
hinder f6r rekrytering
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Brist pa ratt utbildning
anges av 46 procent
av féretagen

Figur 12. Orsaker till rekryteringssvarigheter.
Vad anser du &r de viktigaste orsakerna till att det har varit svart for ditt foretag eller din
arbetsplats att fa tag i de medarbetare ni haft behov av? Flera svar majliga.
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intresset att ta jobb

Annat

Den nist vanligaste orsaken dr brist pa ratt attityd och engagemang, vilket anges av
cirka 55 procent av foretagen. Detta understryker betydelsen av personliga formdgor,
sdsom motivation och ansvarstagande. Brist pa ritt utbildning anges av 46 procent av
foretagen, en andel som ir oférandrad jamfort med 2023. Detta visar att formella meriter
ar viktiga, men i manga fall inte tillrdckliga, for att sikerstilla en lyckad rekrytering.

Direfter foljer brist pd generell arbetslivserfarenhet (41 procent) samt fér hoga lone-
ansprak (27 procent). Nistan vart fjiarde foretag (23 procent) anger bristande kunskaper
i svenska som ett rekryteringshinder. Betydelsen av sprakkunskaper varierar mellan
branscher. Inom Sveriges Bussforetag uppger exempelvis 57 procent att sprakkunskaper
utgor ett problem, medan betydelsen 4r mindre i andra branscher.

Det ar 8 procent av foretagen som har svarat annat” och lamnat kompletterande 6ppna
svar. Dessa pekar bland annat pd hog konkurrens om arbetskraft, brist pa relevanta
utbildningar, osikerhet i branschen, brist pa korkort, obekvima arbetstider och
bostadsbrist.

Fordndringarna mellan 2023 och 2025 4r sma och bedéms ligga inom normal variation.
Detta indikerar att orsakerna till rekryteringssvarigheter ar dterkommande och inte av
tillfallig eller konjunkturell karaktar. De dr snarare av strukturell natur, dar brist pa ratt
yrkeserfarenhet och utbildning ar bland de mest avgorande faktorerna.
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Atgarder for att hantera rekryteringssvarigheter

Rekryteringssvarigheter far direkta konsekvenser for foretagens verksamhet, bland
annat genom okad arbetsbelastning och risk for forseningar i produktion, se dven nista
kapitel om konsekvenser. Hur foretagen hanterar situationen varierar mellan branscher
och foretagsstorlekar.

Nar en rekrytering uteblir dr det vanligast att foretagets dgare arbetar mer, foljt av att
den befintliga personalen okar sin arbetstid genom overtid eller fler timmar for deltids-
anstillda (se figur 13). Att dgare arbetar mer ar sdrskilt vanligt inom besoksnaringen
och transportsektorn samt i foretag med 1-9 anstallda.

39 procent av foretagen uppger att de har forlingt rekryteringstiden. Denna atgard ar
betydligt vanligare bland storre foretag; bland foretag med fler an 250 anstallda galler

detta 55 procent. Forlingda rekryteringsprocesser medfor okade kostnader och binder 39 procent av

resurser som annars skulle kunna anvindas i den ordinarie verksamheten. féretagen uppger

Nastan vart fjarde foretag har valt att hyra in personal som en foljd av rekryterings- attde ha_r forl_angt
rekryteringstiden

svarigheter, framst bland foretag med fler an 50 anstillda. Inhyrning av personal
anvinds for att i mojligaste man begriansa effekterna av rekryteringssvarigheter och
kan dven vara ett alternativ i perioder av osakerhet pd arbetsmarknaden. En femtedel
av foretagen har dessutom siankt eller andrat kompetenskraven, vilket indikerar att den
rekryterade personalen inte alltid fullt ut motsvarar det ursprungliga behovet.

Figur 13. Atgéarder som féljd av rekryteringssvarigheter.
Vilka atgarder vidtogs pa grund av svarigheter att rekrytera medarbetare? Flera svar mgjliga.
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Vanligare bland
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Vi fick hoja 16nen for att lyckas rekrytera

utbildning, fortsatta vakanser, outsourcing, och rekrytering av utlindsk arbetskraft.



Kompetensbrist
bromsar tillvaxt
och expansion

Undersokningen visar att nio av tio féretag uppger att
rekryteringsproblemen har medfért nagon form av konsekvens
for verksamheten.

Effekter av rekryteringsproblem

Atta av tio svenska foretag vill vixa men méter en rad hinder, det vanligaste
tillvixthindret 4r brist pd personal.?” Rekryteringssvarigheter far patagliga konsekvenser
for svenska foretag, oavsett bransch och storlek. Nar det rader brist pa riatt kompetens
behover foretagen hantera bade direkta och indirekta effekter, vilka paverkar allt fran
lonsamhet och forsiljning till framtida tillvixt. Rekryteringssvarigheterna paverkar
savil den lopande verksamheten som foretagens ldngsiktiga konkurrenskraft.

Endast 7 procent av foretagen uppger att brist pd personal inte har medfort ndgra
konsekvenser, vilket innebir att en stor majoritet av foretagen paverkas. De vanligaste
effekterna dr forsamrad lonsambhet till f6ljd av 6kade kostnader (39 procent) samt
minskad forsaljning, eller att foretag tvingas tacka nej till order och uppdrag

(37 procent); se figur 14.

27 Svenskt Niringsliv (2026). Foretagens regionala utveckling 2026.
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Figur 14. Konsekvenser for féretaget pa grund av rekryteringssvarigheter.
Vilka konsekvenser for foretaget uppstod pa grund av svarigheter att rekrytera medarbetare?
Flera svar mojliga.

Vi fick sémre I6nsamhet som en foljd av
Okade kostnader

Vi fick minskad forsaljning eller fick tacka
nej till order/uppdrag

39 %

37 %

Planerad expansion forhindrades 33%

Okade kostnader for utbildning/upplarning
av mindre kvalificerad personal

31 %
Vi fick dra ned produktionen/servicen 29 %

Forseningar i projekt eller leveranser 29 %

Minskad innovation och produktutveckling 17 %

Annat 9%
Inga konsekvenser alls - 7%

Att vart tredje foretag uppger att planerad expansion har forhindrats visar att

rekryteringssvarigheterna inte enbart paverkar den lopande verksamheten, utan dven
begransar foretagens tillvaxtmojligheter. Dartill uppger 29 procent att de har tvingats
dra ned produktionen eller servicen, och lika ménga att de har drabbats av forseningar
i projekt eller leveranser. Dessa konsekvenser paverkar bade foretagens relationer till
kunder och deras konkurrenskraft.

Vidare visar resultaten att 31 procent av foretagen haft okade kostnader for utbildning
och upplarning av mindre kvalificerad personal. Detta tyder pd att manga foretag i
praktiken kompenserar for kompetensbristen genom egna utbildningsinsatser. Samtidigt
uppger 17 procent att innovation och produktutveckling har minskat, vilket kan fa
konsekvenser for foretagens langsiktiga produktivitet och tillvaxt. Andelen som uppger
minskad innovation ar betydligt hogre bland medlemsforetag i exempelvis TechSverige
(40 procent) och Almega Tjansteforetagen (31 procent).

Branschvisa konsekvenser av rekryteringssvarigheter

Konsekvensernas omfattning och karaktir varierar mellan branscher (se tabell 1). Inom
bygg- och installationssektorn uppger nira halften av foretagen att planerad expansion
har forhindrats (46 procent) och att forsiljning eller order gatt forlorade (48 procent).
Detta indikerar att kompetensbrist i hog grad begransar sektorns kapacitet att mota
efterfrdgan, trots ett ldngsiktigt stort investeringsbehov.

Inom industrin tar konsekvenserna i storre utstrackning formen av forseningar i projekt
och leveranser (36 procent) samt forsimrad lonsamhet (36 procent). Detta kan paverka
industriforetagens leveransforméga och konkurrensposition.

Inom handel och besoksniring dr forsimrad l6nsamhet (41 procent) och 6kade kostnader
for utbildning och upplarning av mindre kvalificerad personal (41 procent) de mest
framtradande konsekvenserna. Detta dterspeglar en situation dir foretag tvingas anstilla
personal med kortare erfarenhet och sjilva std for utbildningen.
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Transportsektorn utmarker sig genom en hog andel foretag som rapporterar forsimrad
l6nsamhet till f6ljd av 6kade kostnader (45 procent). Aven minskad forsiljning eller
behov av att tacka nej till uppdrag ar relativt vanligt (35 procent), vilket indikerar att
kompetensbristen direkt paverkar sektorns kapacitet och effektivitet.

I tjinstesektorn dr den vanligaste konsekvensen minskad forsiljning eller att foretag
tvingas tacka nej till uppdrag (41 procent). Detta tyder pd att kompetensbristen i hog
grad begrinsar foretagens mojligheter att mota efterfrigan och expandera.

Tabell 3. Konsekvenser for foretaget pa grund av rekryteringssvarigheter, sektorsvis.

Handel och
besdks- Trans- Bygg

Alla | Tjanster naring | Industri porter | Installation
Vi fick sémre Idnsamhet som en 39% 38 % 40 % 36 % 45 % 43 %
foljd av 6kade kostnader
Vi fick minskad férsaljning eller 37 % 41 % 36 % 34 % 35% 48 %
tacka nej till order/uppdrag
Planerad expansion forhindrades 33% 34 % 28 % 3% 30% 46 %
Okade kostnader for utbildning/ 31% 30 % 41 % 28 % 30 % 26 %
upplarning av mindre kvalificerad
personal
Vi fick dra ned produktionen/ 29 % 23 % 36 % 29 % 28 % 31%
servicen
Forseningar i projekt eller 29 % 26 % 21 % 36 % 22 % 33%
leveranser
Minskad innovation och 17 % 21% 20 % 17 % 1% 13%
produktutveckling
Annat, namligen 9% 9% 9% 8 % 10 % 7%
Inga konsekvenser alls 7% 9% 7% 7% 3% 8%

Konsekvenser utifran féretagsstorlek

Rekryteringssvarigheterna far olika konsekvenser beroende pa foretagens storlek, bade i
omfattning och karaktir. Mindre foretag, sarskilt de med 1-9 anstillda, drabbas oftare
av minskad forsaljning och att tacka nej till order eller uppdrag. Bland foretag med 1-4
anstillda uppger 40 procent att de har tvingats dra ned produktionen eller servicen.
Bland foretag med 1-9 anstillda anger fyra av tio att de tackat nej till order eller
uppdrag. I foretag med 10-49 anstillda 4r de tva vanligaste konsekvenserna forsimrad
lonsamhet (38 procent) och att de tvingats tacka nej till uppdrag (37 procent).

Storre foretag paverkas i mindre utstrickning av utebliven expansion men rapporterar

i hogre grad forseningar i projekt och leveranser (48 procent). Samtidigt uppger storre
foretag oftare okade kostnader for utbildning och upplarning av mindre kvalificerad
personal, vilket tyder pé att dessa foretag i hogre grad hanterar kompetensbristen genom
egna utbildningsinsatser.

9 procent av foretagen anger “annat” och beskriver bland annat 6kad arbetsbelastning
och stress, mer overtid, simre kvalitet och kundnojdhet samt svarare att ta ledigt.



Foretagens
rekryteringskanaler

Natverk och informella kontakter ar fortsatt den kanal som
flest foretag anvander och som uppvisar hogst effektivitet
samt nojdhet.

Natverk och informella kontakter ar den vanligaste
rekryteringskanalen

Rekrytering dr ofta bdde tidskravande och kostsam. Nir en rekrytering misslyckas

kan konsekvenserna bli betydande, sarskilt for sma och medelstora foretag dir varje
medarbetare har en central roll for verksamheten. Samtidigt ar rekryteringar i grunden
ett positivt tecken, eftersom de speglar efterfrigan pa foretagets produkter och tjdnster.
I en situation med hird konkurrens om kompetens blir det darfor viktigt att arbeta

strategiskt och vilja rekryteringskanaler med hog traffsikerhet och effektivitet.

Resultaten visar att foretagen i stor utstrackning anvander flera parallella rekryterings-
vagar (se figur 15). Informella kontakter och nitverk har under hela perioden varit den
mest anvinda rekryteringsviagen. Det indikerar att personliga kontakter fortsatt spelar
en central roll ndr foretag soker kompetens, sirskilt nar formella kanaler inte ger onskat
utfall. Informella kontakter och nitverk dar ocksd den kanal som flest foretag uppger

fungerar bast (figur 17).
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Figur 15. Rekryteringsvagar féretagen har provat.
Vilken eller vilka av féljande rekryteringsvagar prévade ni nar ni forsdkte
rekrytera medarbetare?

80 %
65 %
60% ’/‘\\ /./o/.—‘\‘ 56 %
o e e T 43%
34 %
28 %
20 %
13%
6%
0% 2%
2010 2012 2014 2015 2017 2019 2021 2023 2025
Informella kontakter/natverk —e— Rekryterings-/Bemanningsforetag
—e— Sociala medier —e— Samarbete med utbildningsanordnare
—e— Annonsering Rekrytering utomlands
—e— Spontanansodkan —e— Annan

Arbetsformedlingen

Sociala medier har haft den mest markanta okningen 6ver tid, fran cirka 20 procent &r
2010 till omkring 60 procent 4r 2023, men minskar ndgot i drets matning. Spontan-
ansokningar har okat under de senaste tio aren, aven om de var betydligt vanligare 2012.

Arbetsformedlingen har gétt fran att vara en relativt vanlig rekryteringskanal, som
anvindes av vartannat foretag, till att i dag anvandas av 34 procent av foretagen. Det
innebir att tvd tredjedelar av foretagen inte anvinder Arbetsformedlingen vid rekryte-
ring, vilket kan bero pa att Arbetsformedlingen upplevs som mindre effektiv for att hitta
ratt kompetens (figur 16). Det dr dven den kanal som flest foretag uppger att de dr minst
nojda med (figur 17).

Att hitta den kompetens som verksamheten behover kraver ibland rekrytering utom-
lands. Andelen foretag som gor detta varierar beroende pa bransch, men ligger i drets
undersokning pd 6 procent. Foretag som i hogre grad har forsokt rekrytera utomlands
ar exempelvis medlemsforetag inom Grona arbetsgivare (12 procent), Visita (12 procent),
Innovations- och kemiindustrierna (IKEM) (9 procent), TechSverige (9 procent) och
Teknikforetagen (9 procent).

Rekryteringsvagar som lett till rekrytering

Den mest effektiva kanalen bland de foretag som har lyckats rekrytera medarbetare

ar informella kontakter och natverk, dir fyra av fem har lyckats rekrytera via den
kanalen. Direfter foljer rekrytering via bemanningsforetag och rekrytering utomlands.
Annonsering ar den minst effektiva kanalen, dar endast 39 procent som lyckats
rekrytera, titt foljt av Arbetsformedlingen (42 procent); figur 16.
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Figur 16. Effektivitet for olika rekryteringar.

Informella kontakter/natverk _ 78 %
Rekryterings-/bemanningsféretag _ 65 %
Rekrytering utomlands _ 53%
Spontanansokan |GGG 51 %
Sociala medier _ 48 %
Samarbete med utbildningsanordnare _ 47 %
Arbetsférmedlingen _ 42 %
Annonsering _ 39 %

Andel foretag som lyckats rekrytera medarbetare via respektive kanal som de har anvant.

Foretagens ndjdhet med olika rekryteringskanaler

Resultaten visar tydliga skillnader i hur val olika rekryteringskanaler fungerar for fore-
tagen (se figur 17). Informella kontakter och natverk ger hogst néjdhet, dir nira atta av
tio foretag uppger att kanalen fungerat vil. Rekryterings- och bemanningsforetag samt
samarbete med utbildningsanordnare uppvisar relativt hoga nojdhetstal. Att samarbete
med utbildningsanordnare nér 6ver 60 procent i nojdhet understryker vikten av nira
kopplingar mellan utbildningssystemet och arbetsmarknaden. Sarskilt lag dr nojdheten
med Arbetsformedlingen, diar endast omkring en tredjedel av foretagen uppger att
kanalen fungerat val. Detta pekar pd fortsatta utmaningar i matchningen mellan
arbetssokande och arbetsgivare.

Naistan samtliga rekryteringsvagar fungerar battre 4r 2025 dn 2023. Sociala medier och
rekryterings/ bemanningsforetag samt samarbete med utbildningsanordnare fungerar
klart battre 4r 2025 4dn 2023. Utvecklingen kan hinga samman med flera faktorer,
sasom hogre arbetsloshet och darmed fler tillgdngliga kandidater samt forbattrade
digitala verktyg.

Bland foretag med 6ver 50 anstdllda dr sociala medier, rekryterings- och bemannings-
foretag samt annonsering betydligt vanligare. I synnerhet ar det de storsta foretagen,
med 6ver 250 anstillda, som anvinder sig av dessa kanaler.

Figur 17. Hur olika rekryteringsvégar har fungerat.
Hur tycker ni foljande rekryteringsvagar fungerade nér ni forsokte rekrytera medarbetare?

Informella kontakter/natverk _ 79 %(+/-0)
Rekryterings/Bemanningsféretag [ I & % (+7)
Samarbete med utbildningsanordnare _ 62 % (+6)
Sociala medier [NV GGG ¢ 2 (+9)
Rekrytering utomlands _ 57 % (+4)
Spontanansckan [ GGG 55 o (+4)
Annonsering "I 43 % (+2)
Arbetsformediingen I GG 34 % (+3)

[ Mycket bra M Ganska bra

Andel féretag som tycker att rekryteringsvagarna fungerat mycket eller ganska bra. Siffror
i parentes visar férandring med 2023.



Samverkan med
utbildningssystemet

Manga féretag samverkar med skolor, utbildningsanordnare
och larosaten for att sakra framtida kompetens. En nara
koppling mellan arbetsliv och utbildningssystem ar viktig
for utbildningarnas kvalitet, relevans och attraktionskraft.

Fyra av tio féretag samverkar

Samverkan med utbildningsanordnare kan ge foretag ett forsprang i rekryteringsproces-
sen genom tidig kontakt med potentiella framtida medarbetare samt mojlighet att bidra
till utbildningarnas innehdll och utformning. Samverkan med skolor och lirosaten sker
bland annat genom praktikplatser, larlingsplatser, handledning av examensarbeten,
gastforeldsningar, studiebesok, massor, deltagande i yrkesrad, collegekoncept eller
ledningsgrupper samt gemensamma forskningsprojekt.

I drets undersokning uppger 43 procent av foretagen att de samverkar med utbildnings-
anordnare (se figur 18). Samverkan 4r vanligare bland storre foretag: 28 procent bland
foretag med 1-4 anstillda jamfort med 67 procent bland de storsta foretagen. Det finns
ocksa ett tydligt samband mellan samverkan och rekryteringsaktivitet. Bland foretag
som har forsokt rekrytera samverkar 49 procent, jamfort med 35 procent bland foretag
som inte har rekryterat.
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Flest foretag samverkar med gymnasial yrkesutbildning (33 procent), genom exempelvis
arbetsplatsforlagt lirande (APL) och deltagande i program- och yrkesrad. Vart fjarde
foretag samarbetar med yrkeshogskolan, dir foretagen ofta ar delaktiga i utbildning-
arnas utformning och antagning liksom genom larande i arbete (LIA). Sjutton procent
av foretagen samverkar med grundskolan och fjorton procent samverkar med hogskola
eller universitet.

Figur 18. Samverkan med utbildningssystemet.
Samverkar ni pa nagot satt med skolor eller utbildningsanordnare?

28 % 40 % 50 % 62 % 67 %

(-1 (+/-0) (-1 (-2) (-5)
f i Piid
1—4 anst 5-9 anst 10—49 anst 50—249 anst 250— anst

Andel féretag som samverkar utifran féretagsstorlek. Siffror i parentes avser férandring
jamfort med 2023.

Minskad samverkan i ett svagare konjunkturldge

Andelen foretag som samverkar har minskat ndgot, frdn 47 procent under perioden
2017-2021 till 43 procent 2025. Denna utveckling sammanfaller med ett forsvagat
konjunkturlige, dir foretag vid 6kad osikerhet och pressad lonsamhet ofta viljer att
fokusera pad kdarnverksamheten.

Som tidigare beskrivits ar samverkan med utbildningsvasendet ocksa vanligare bland
foretag med rekryteringsbehov. Samverkan med utbildningssystemet kraver tid, resurser
och planering. Att nedgéngen ar sarskilt tydlig bland storre foretag (se figur 18) starker
denna bild, eftersom storre foretag ofta har mer formaliserade och resurskravande
samarbeten, sisom praktikprogram, examensarbeten och langsiktiga partnerskap.
Minskningen ar mest pataglig vad gédller samverkan med hogskola och universitet,

dédr andelen foretag som samverkar har sjunkit med nio procentenheter sedan 2019.

Foretagens forutsattningar att erbjuda APL och LIA

I drets undersokning stilldes foljdfragor om arbetsplatsforlagt lirande (APL) i gymnasie-
skolan och yrkesvux (yrkesutbildningar i komvux for vuxna) samt larande i arbete (LIA)
i yrkeshogskolan (figur 19). Bland de foretag som efterfridgar gymnasial yrkesutbildning
(42 procent av foretagen) erbjuder 48 procent APL. Bland de foretag som efterfragar
YH-utbildning (30 procent av foretagen) erbjuder 41 procent LIA-platser.
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Figur 19. Erbjuder ni APL- eller LIA-platser.

Erbjuder ni APL-platser?
Galler for elever som gar pa yrkesprogram i gymnasieskolan, nationella program i anpassade
gymnasieskolan eller nagon yrkesutbildning inom komvux.

60% 48 %
40 %
23% 25%
20%
4%
0% I
Nej, men skulle Nej, skulle inte Vet ej
kunna tanka oss kunna tanka oss
att gora det att gora det

Erbjuder ni LIA-platser?
Galler for elever som gar en yrkeshdgskoleutbildning.

60 %
41 %
40%
27 % 27 %
20 %
6 %
° I
0%
Ja Nej, men skulle Nej, skulle inte Vet ej
kunna tanka oss kunna tanka oss
att gora det att gora det

Frégan har gatt till de féretag som efterfragar gymnasial- eller eftergymnasial yrkesutbildning vid rekrytering.

En fjardedel av foretagen erbjuder inte praktikplatser och uppger att de inte kan tinka
sig att gora det. Andelen dr hogst bland foretag med farre an 10 anstillda jamfort med
storre foretag. Samtidigt uppger vart fjirde foretag att de inte tar emot elever i nulaget
men kan tinka sig att gora det. Dessa foretag fick ange vad som skulle kravas for att
erbjuda APL respektive LIA. For bdde APL och LIA framstar behovet av mer informa-
tion om vad det innebar att ta emot elever som den viktigaste faktorn, se tabell 4.

For APL efterfragar 33 procent bittre framforhéllning och dialog med skolan. For

LIA ar motsvarande andel lagre, 25 procent, vilket sannolikt hinger samman med att
yrkeshogskoleutbildningar generellt utvecklas i niara samverkan med arbetslivet. Detta
innebir att foretagen oftare har insyn i kursinnehadll, planering och antagningsprocesser.
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Nastan vart tredje foretag anser att ekonomiskt stod skulle underlitta att erbjuda APL,
sarskilt bland de minsta foretagen (38 procent for foretag med 1-4 anstillda). Mindre

foretag onskar aven mer lopande stod och enklare regelverk. En motsvarande fraga om
LIA avsdg tidsatgdng, dar 30 procent uppgav att mer tid for handledning skulle krivas.
Yrkeshogskolan ar en relativt ung utbildningsform, och 28 procent av foretagen uppger

att de behover mer information om vad yrkeshogskoleutbildning innebar.

Tabell 4. Vad krévs for att ni skulle kunna ténka er att erbjuda APL- eller LIAplatser?

APL LIA
Mer information om vad det innebar att ta emot APL-elever 53%| 56 %
Battre framforhallning, planering och dialog med skolan/utbildningsanordnaren 33%| 25%
Okad ekonomisk ersattning for att ta emot en APL-elev* 31% -
Mer tid fér handledning** - 30%
Mer stod fran skolan/utbildningsanordnaren under APL-perioden 28% | 29%
Enklare och tydligare regler for vad ungdomar under 18 ar far géra pa arbetsplatsen* 28 % —
Battre kdnnedom om YH-utbildningen** - 28%
Annat, namligen 13 % M %
Vet gj 9% 7%

Frégan har gatt till de som svarar nej men som skulle kunna ténka sig att erbjuda APL eller LIA.
* endast stalld for APL, ** endast stalld for LIA.
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Slutord och policyforslag

Kompetensbristen dr utbredd i ndstan alla branscher. Undersokningen visar att
rekryteringssvdrigheter paverkar nio av tio foretag, och att exempelvis var tredje foretag
tvingas stilla in eller minska verksamheten pd grund av personalbrist.

Foretagens forutsattningar praglas fortsatt av ett osidkert omvirlds- och konjunkturlage
som hammar investeringar och jobbtillvaxt. Att foretag i Sverige uppger att svarigheten
att hitta personal med ritt kompetens ar det storsta tillvixthindret riskerar att forvirra
situationen. Den hoga arbetslosheten parallellt med omfattande rekryteringssvarigheter
visar tydligt att matchningen mellan foretagens behov och arbetskraftens kompetens
inte fungerar tillrackligt val.

Under 2025 har Svenskt Naringsliv lanserat en tillvixtagenda med reformforslag for att
gora det enklare for foretag att vixa, rekrytera och utvecklas. Det krivs fler reformer for
att forbadttra kompetensforsorjningen och for att sikerstilla att ratt kompetens finns pa
plats — i tid och i hela landet. Nedan presenteras ett antal reformforslag inom utbild-
nings- och arbetsmarknadsomrédet som syftar till att stirka kompetensforsorjningen
och Sveriges konkurrenskraft.

Ett utbildningssystem som svarar mot
arbetsmarknadens behov

Sverige mdste gora ratt frin borjan. Forskolan behover bli battre pa att rusta barnen
infor skolstart, och grundskolan maste ge fler elever de kunskaper som kravs for att klara
gymnasiet. I dag tar knappt 80 procent examen i gymnasiet efter fem ar, och alltfor fa
viljer yrkesprogram trots naringslivets stora behov av gymnasial yrkeskompetens. Starka
kunskaper inom naturvetenskap, teknik, ingenjorsvetenskap och matematik (STEM) ar
avgorande for Sveriges framtida konkurrenskraft. Studie- och yrkesvagledningen behover
dadrfor forbattras sa att fler unga gor vilgrundade yrkes- och utbildningsval.

Yrkesvux och yrkeshogskolan spelar en nyckelroll genom att snabbt tillgodose arbets-
marknadens behov av praktisk och specialiserad kompetens. Yrkeshogskolan bidrar
aven till det livslanga lirandet som dr avgorande for omstillning under hela arbetslivet,
samtidigt som yrkesvux roll for omstillning behover stirkas.

Hogre utbildning dr avgorande for att utveckla den kompetens som behovs i en kunskaps-
intensiv ekonomi och for att mota teknologiska forandringar, klimatomstallningen och
global konkurrens. Samtidigt har sex av tio foretag svart att rekrytera till tjinster som
kriver hogskoleutbildning. Svenska studenter paborjar och avslutar sina studier sent,
och endast 44 procent tar en examen. Dartill genomfor alltfor f3 svenskar en forska-
rutbildning, och trots att Sverige attraherar internationella forskarstudenter lamnar
omkring 40 procent av de disputerade inom flera viktiga teknikomraden landet inom tre
ar efter examen.
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Reformer:

¢ Infor nationella kontrollstationer som pa vetenskaplig grund tidigt identifierar barn
och elever i behov av stod, sarskilt inom sprak, lasning och matematik.

e Hoj kunskapsnivderna i matematik och 6ka andelen elever pd naturvetenskaps- och
teknikprogrammen.

¢ Styr dimensioneringen av gymnasial utbildning efter arbetsmarknadens behov och
sakerstall att den nya lagstiftningen om dimensionering av gymnasial utbildning

genomfors fullt ut.

e Stark branschernas formella inflytande over yrkesutbildningarna, bide genom de
nationella programraden for gymnasial yrkesutbildning och genom 6kad samverkan
infor och under genomforandet av yrkesutbildningar.

e Infor en ny nationell modell f6r branschskolor och sikerstdll samlade utbildnings-
miljoer for dyra och/eller sma utbildningar, dar bide gymnasial och eftergymnasial
yrkesutbildning kan bedrivas.

* Bygg ut yrkeshogskolan ytterligare, samtidigt som utbildningsformens sarart bevaras
och arbetsmarknadens kompetensbehov fortsatt styr utbudet.

e Utveckla en mer yrkesinriktad och individanpassad sprakutbildning for personer
med bristande kunskaper i svenska.

¢ Reformera resurstilldelningssystemet for hogre utbildning, sa att utbildningar som
leder till arbete och som samverkar med naringslivet far storre del av anslagen.

¢ Oka resurserna till kortare utbildningar si att fortbildning och vidareutbildning for
yrkesverksamma, det sd kallade livslinga larandet, underlattas.

¢ Oka andelen svenska doktorander och sikerstill att en hogre andel internationella
doktorander som valt Sverige ocksa stannar kvar. Frimja forskningsmiljoer med
stark naringslivsrelevans som kan omsitta forskningsresultat till innovationer och

starkt kompetens for naringslivet.

En effektiv arbetsmarknadspolitik for fler
i arbete

Minga foretag har svért att hitta ratt kompetens samtidigt som manga star utan arbete.
En vilfungerande arbetsmarknad med effektiv matchning ar viktig for foretagens
konkurrenskraft och for att minska utanforskap. Regelverket behover underlitta
foretagens kompetensforsorjning och starka drivkrafterna att gé fran bidrag till arbete.
Arbetslinjen méaste varnas och det ska alltid l1ona sig att arbeta.

Nar ratt kompetens inte finns att tillgd inom landet ar mojligheten att rekrytera fran
utlandet avgorande. Internationell kompetens stiarker foretagens utveckling och bidrar
till tillvixt, miljardintdkter till statskassan och vart gemensamma vilstind. Foretag som
anstiller arbetskraftsinvandrare vixer snabbare och skapar fler jobb. For att Sverige inte
ska halka efter i konkurrensen om internationell kompetens kriavs goda forutsattningar
for foretag att attrahera, rekrytera och behdlla arbetskraft frdn andra lander.
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Reformer:

* Renodla Arbetsformedlingens uppdrag sé att myndigheten fokuserar pd sina
karnuppgifter inom myndighetsutovning: registrering av arbetssokande, bedomning
av stodbehov, upprittande av handlingsplaner samt kontroll av sokaktivitet och

leverantorers kvalitet.

e Utvidga och tidigareldgg insatsen Rusta och matcha sa att fler arbetssokande far
stod. Arbetsformedlingens uppdrag att kontrollera leverantorernas kvalitet ska
samtidigt underldttas. Med firre och béttre privata leverantorer kan fler komma

i arbete.

¢ Erbjud fler arbetssokande arbetsmarknadsutbildning som leder till jobb. Oka
effektiviteten i utbildningarna genom att infora ett mal om att minst 70 procent
av deltagarna ska vara i arbete 90 dagar efter avslutad utbildning.

e Justera taket i lonebidraget for att battre spegla den faktiska arbetskraftskostnaden,
i syfte att starka sysselsittningen for personer med en funktionsnedsittning.
Effektivisera och forenkla Arbetsformedlingens process for att identifiera och fastsla
en arbetssokandes funktionsnedsittning.

* Anvand sprakstodjande insatser i hogre utstrackning inom arbetsmarknadspolitiken
for att battre rusta arbetssokande med svaga kunskaper i svenska.

o Sikerstill ett vl fungerande system for arbetskraftsinvandring som tar sin utgings-
punkt i foretagens kompetensbehov. Lonekraven ska inte vara simre dn vad som
foljer av svenska kollektivavtal eller praxis i yrket respektive branschen.

¢ Ta skyndsamt fram en nationell strategi for att skapa battre forutsiattningar for
svenska foretag att kunna attrahera, rekrytera och behdlla internationell kompetens.

Kompetensbristen handlar inte enbart om utbildnings- och arbetsmarknadspolitik.

For att mota bristen och stirka Sveriges ldngsiktiga konkurrenskraft kravs ocksd fler
reformer som forbéttrar arbetsmarknadens funktionssitt. Regelverken behover bli
enklare och mer forutsdgbara s att foretag kan fokusera pa tillviaxt och jobbskapande.
Ligre skatter pa arbete och minskade kostnader for att anstalla ar avgorande, sarskilt
for smd och vixande foretag dir varje rekrytering innebar en betydande risk.

Samtidigt maste drivkrafterna att arbeta starkas. Det ska alltid l6na sig att ta ett jobb.
Bidrags- och ersittningssystemen bor utformas sa att de underlidttar intrade pé arbets-
marknaden och frimjar arbete och egen forsorjning. Tydligare krav pa att aktivt soka
och ta de jobb som finns kan forbattra matchningen och fa fler i arbete.

Med enklare regler, lagre skatter pd arbete, minskade anstillningskostnader och en
starkare arbetslinje kan fler foretag vixa, fler jobb skapas och fler manniskor bidra.
Det ar avgorande for Sveriges vilstdnd, sammanhéllning och konkurrenskraft.

"Kompetensbristen fdr allvarliga konsekvenser.
Féretag vill vaxa men tvingas tacka nej till affdrer
och skjuta upp investeringar. Det har Sverige
inte rad med.” Mia Bernhardsen, avdelningschef

kompetensférsérjning.
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