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FORORD

Forord

Antalet lediga jobb i Sverige ar for narvarande stort samtidigt som arbetslds-
heten fortfarande ar relativt hdg jamfort med tidigare hdgkonjunkturer. Detta
tyder pa att matchningen pa den svenska arbetsmarknaden har forsamrats
under senare ar. Att underlatta for foretagen att hitta ratt kompetens ar darfor
en av de viktigaste uppgifterna fér naringspolitiken och den regionala tillvaxt-
politiken.

| denna rapport analyserar vi med hjalp av resultat fran undersokningen
Foretagens villkor och verklighet 2017 hur kompetensforsoérjningen fungerar i
svenska sma och medelstora féretag. Med nastan 10 000 svarande &r detta en
av Sveriges storsta foretagsundersokningar. Vi har kompletterat resultaten fran
undersokningen med statistik fran andra kallor som till exempel de regionala
matchningsindikatorerna (RMI). Dessa indikatorer finns tillgangliga i SCB:s
Statistikdatabas och uppdateringen och forvaltningen av dessa finansieras av
Tillvaxtverket.

Detta ar en av flera temarapporter som baseras pa undersokningen Féretagens
villkor och verklighet 2017. Var ambition &r att temarapporterna ska vara ett
kunskapsunderlag for andra myndigheter, for beslutsfattare, branschorgani-
sationer, naringsliv, media och andra intresserade. Rapporterna gor det dven
mojligt for oss pa Tillvaxtverket att fa annu battre kunskap om naringslivet i
Sverige och att folja upp vara insatser.

Tillvaxtverket arbetar med att forbattra forutsattningarna for naringslivets
kompetensforsorjning pa flera olika satt. Vi arbetar ocksa for att starka de
regionala férutsattningarna genom att stédja det regionala kompetensforsorj-
ningsarbetet. Vill du veta mer om Tillvaxtverkets insatser och analyser inom
kompetensforsorjiningsomradet? Besok da var hemsida www.tillvaxtverket.se.

Huvudforfattare till rapporten har varit Jan Persson. Vi vill tacka alla som pa
olika satt har hjalpt till att ta fram denna rapport.

Lena Carlsson Olof Dunsé
Tf Avdelningschef Projektledare
Tillvaxtverket Tillvaxtverket



SAMMANFATTNING

Sammanfattning

Bristen pa lamplig arbetskraft ar det storsta tillvaxthindret fér de sméa och med-
elstora foretagen i Sverige. Det visar Tillvaxtverkets undersékning Féretagens
villkor och verklighet 2017. Storst ar problemen i de storre smaforetagen (10-49
anstallda) och i de medelstora féretagen (50-249 anstallda). Skillnaderna ar
aven stora mellan olika branscher. Féretag inom Byggverksamhet, Utvinning och
tillverkning samt Transport och magasinering ar de som i stdrst utstrackning ser
tillgang till lamplig arbetskraft som ett stort tillvaxthinder. Minst ar problemen
inom Kultur, néje och fritid, F6rsérining av el. gas vdrme och vatten samt
Utbildning.

Aven skillnaderna mellan 1anen &r stora nar det géller i vilken utstrackning
foretagen upplever tillgangen till ldmplig arbetskraft som ett stort tillvaxthinder.
Storst andel foretag som ser tillgang till lamplig arbetskraft som ett stort
tillvaxthinder finns i Blekinge, Orebro och Gotlands l1&n. Lagst &r denna andel |
Vastmanlands och Stockholms 1&an. Andelen foretag som ser tillgang till lamplig
arbetskraft som ett stort tillvaxthinder har dkat i de flesta lan sedan den forra
undersokningen, som genomfordes ar 2014. Trots att de lediga jobben numera
ar fler ligger arbetslosheten pa en hogre niva an fore finanskrisen 2008-2009

i manga lan. Det finns dock undantag som till exempel Norrbottens, Hallands
och Jonkopings lan dar arbetsldsheten nu ater ar lika 1&g eller lagre an fore
finanskrisen.

| undersokningen har vi dven fragat de foretag som har forsokt rekrytera under
senaste tre aren vilka eventuella hinder de har upplevt i samband med dessa
rekryteringar. Svarast har varit att fa sobkanden med tillracklig yrkeserfarenhet
respektive med specifik kompetens/behorighet. Nastan héalften av de foretag
som har forsokt rekrytera upplever dessa bada faktorer som ett stort hinder.

En tredjedel (34 procent) uppger att det ar ett stort hinder vid rekryteringar

att man inte far sbkanden med ratt utbildning. Att sbkanden inte kan ordna
bostad pa orten upplever 25 procent av foretagen som ett stort hinder. Medan
16 procent av foretagen anser att det ar ett stort hinder att fa sékanden som kan
tanka sig att flytta till orten. Ju storre foretagen ar desto svarare har de haft att
fa sokanden med ratt utbildning, tillracklig yrkeserfarenhet, specifik kompetens/
behorighet och att fa sokanden som kan tanka sig att flytta till orten. Generellt
har féretag inom Byggverksamhet, Utvinning och tillverkning samt Information
och kommunikation svarast att fa sobkanden som uppfyller de krav féretagen har
vid rekryteringar.

Om foretagen har svart att hitta lamplig arbetskraft kan ett alternativ vara att
istallet kdpa in tjanster i 6kad omfattning. Den vanligaste tjansten som kdps in
ar hjalp med administration. Ju storre foretaget ar desto vanligare ar det att
foretaget kdper in externa tjanster. Foretag som ser tillgang till 1amplig arbets-
kraft som ett stort tillvéxthinder kdper i storre utstrackning in externa tjanster.



SAMMANFATTNING

Manga foretag i Sverige har alltsa uppenbara problem med bristande tillgang pa
lamplig arbetskraft. De som har storst svarigheter att hitta lamplig arbetskraft
ar de foretag som vill vaxa, har stark framtidstro, och ar mer innovativa och
digitaliserade. Detta riskerar att hamma tillvaxten i saval i enskilda regioner som
i landet i stort. Vad kan da olika aktorer gora for att forbattra denna situation?
Vi har delat upp vara slutsatser och policyforslag pa vad foljande grupper av
aktorer kan gora:

« Staten och andra offentliga aktorer

* Foretagen och branschorganisationerna

* Individerna

Staten och andra offentliga aktérer

+ Andra styrningen av dimensioneringen av olika utbildningar s& att storre
hansyn tas till arbetsmarknadens behov.

« Genomfdra insatser for att forandra attityden till bristyrken hos ungdomar.

« Genomfdra insatser for att forandra kulturen i olika yrken sa att den blir
mindre kdnsstereotyp.

« Stod foretagen att arbeta mer strategiskt med sin kompetensforsorjning.
*  Ge ekonomiska incitament for att starta utbildningar till bristyrken.

« Oka mojligheterna att vidareutbilda sig i vuxen alder.

« Stark insatserna for att validera utbildningar och yrkeserfarenhet.

« Forbattra transportsystemet sa att arbetsmarknaderna blir geografiskt
storre.

«  Oka méjligheterna till distansarbete och gor arbetstiderna mer flexibla.
o Gor det mojligt for fler att fa en gymnasieutbildning.

Foretagen och branschorganisationerna

« Infor effektivare HR-processer sa att foretagens rekryteringar far en mer
strategisk karaktar.

» Kompetensutveckla den egna personalen.
* Genomfdra insatser for att férandra attityden till bristyrken hos ungdomar.

« Genomfdra insatser for att forandra kulturen i olika yrken sa att den blir
mindre kdnsstereotyp.

«  Gor foretagen mer attraktiva sa att det blir lattare att rekrytera.
+  Oka méjligheterna till distansarbete och gor arbetstiderna mer flexibla.

Individerna

» Utbilda dig inom yrken dar det finns jobb och vidareutveckla din kompetens
under hela arbetslivet.



SUMMARY

Summary

The greatest growth obstacle for small and medium sized firms in Sweden is
skills shortage. That is the main result of the survey The Situation and Conditions
of Firms 2017 conducted by the Swedish Agency for Economic and Regional
Growth. The problem is considered the greatest among small firms with 10-49
employees and among medium-sized firms (50-249 employees). There are also
large differences between different business sectors. Firms within Construction,
Manufacturing and Transportation are those that to the greatest extent perceive
availability of suitable labour to be an important growth obstacle. On the con-
trary, firms within Cultural and other services, Electricity, gas and water supply
and Education to the least extent perceive availability of suitable labour to be an
impediment to growth.

There are important differences between regions when it comes to the extent
that firms perceive skills shortage as an important growth obstacle. The largest
share of firms that consider the lack of skilled labour to be an important imped-
iment is in Blekinge, Orebro and Gotland. Firms in Véstmanland and Stockholm
perceive this to be a growth obstacle to the least extent. The percentage of
firms that consider the availability of skilled labour to be a considerable growth
obstacle has increased in most Swedish regions since the survey was last con-
ducted in 2014. Despite an increase in the number of available jobs, the level of
unemployment in many regions is higher than before the financial crisis. There
are a few exceptions, for example Norrbotten, Halland and Jénképing, where
unemployment levels are lower than or equal to the pre-crisis level.

About half of the small and medium sized firms have attempted to recruit
personnel the past three years. The greatest obstacle has been to get applicants
with sufficient professional experience and specific skills/qualifications. Nearly
half of the firms that have tried to recruit perceive both these factors to be

an important obstacle. One third state that getting applicants with suitable
educational background is an important obstacle when recruiting. Applicants
not being able to find housing is regarded an important impediment by one

out of four firms, whereas one out of six firms consider applicants not willing to
relocate as an important obstacle. The larger the firm, the more difficulty finding
applicants with suitable education, sufficient professional experience, specific
skills/competences and applicants willing to relocate. Firms in Construction,
Manfacturing and Information and communications have the greatest difficulties
finding applicants that meet the recruitment criteria.

If firms encounter difficulties in recruiting one option could be purchasing
business services. The most commonly purchased services are related to
administration. The larger the firm the more common it is for firms to purchase
business services. Firms that perceive skills shortage to be an important growth
obstacle purchase business services to a greater extent than other firms.



SUMMARY

Many businesses in Sweden have considerable problems relating to skills short-
age. Firms that want to grow, have a positive view on the future, are innovative

and digitalized find it most problematic. There is therefore a risk that this curbs

growth in specific regions as well as the country as a whole. What can be done

to improve the situation? Our conclusions and policy suggestions relate to what
the following agents can do:

« The state and other public agents

« Businesses and business associations

« Individuals

The state and other public agents

« Adapt the dimensioning of different educations to take into account the
needs of the labour market.

+ Attitudinal change among youth to occupations with skills shortages.

« Cultural changes in different professions to make them less gender
stereotypic.

» Support firms to work more strategically with skills provision.
* Provide economic incentives to educate in occupations with skills shortages.

« Facilitate and increase opportunities for continuous on the job learning for
adults.

* Increase efforts to validate education and skills.

* Improve transportation systems to enable geographically larger labour
markets.

» Enable working from home and make work hours more flexible.
* Ensure that a greater number of people finalize a secondary education.

Businesses and business associations

* Implement more effective HR-processes to ensure that firms’ recruitment
activities are of more strategic character.

» Ascertain the continuous development of skills and capabilities of
employees.

« Attitudinal change among youth to occupations with skills shortages.

» Cultural changes in different professions to make them less gender
stereotypic.

* Increase the attractiveness of the firm to facilitate recruitment.
* Enable working from home and make work hours more flexible.

Individuals

* Choose an education that has job potential in the future and continuously
develop your competence throughout your working life.
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KAPITEL 1: FAKTA OM UNDERSOKNINGEN

Fakta om
undersokningen

TABELL 1.1

Antal féretag och antal anstallda
2015, fordelat pa storlek

Kalla: SCB - Foretagens ekonomi

Rapporten baseras huvudsakligen pa resultat fran Tillvaxt-
verkets undersdkning Foretagens villkor och verklighet 2017.
Denna undersokning har genomforts fem ganger tidigare
sedan 2002. Undersokningen riktar sig till svenska sma och
medelstora foretag med fragor om vilka mojligheter och
svarigheter foretagen upplever i sin vardag. | detta kapitel
forklarar vi aven de nyckelbegrepp som anvands i rappor-
ten och beskriver hur den ar disponerad.

Fakta om sma och medelstora foretag

Sma och medelstora foretag utgor en betydande del av det svenska naringsli-
vet, i termer av antal foretag och antal anstéallda (se tabell 11). De svarar ocksa
for merparten av nettoomsattningen respektive foradlingsvardet i naringslivet!
Darmed har de en stor ekonomisk betydelse, vilket gér det angelaget att dka
kunskapen om hur kompetensférsorjningen fungerar i dessa foretag. Detta ar
det huvudsakliga syftet med denna rapport.

Andel av de anstéllda

Storleksklass Antal féretag Andel foretag Anstallda i foretag i samtliga foretag
0-49 1091377 99,4 % 1260 694 47 %
50-249 5336 0,5 % 514 592 19 %
250+ 1002 0,1% 935721 35%
Summa 1097 715 2711007 100 %

1 Ar 2015 stod de smé& och medelstora féretagen fér 60 procent av omsattningen och 57 procent av féradlingsvardet i
naringslivet enligt SCB, Foéretagens ekonomi.



KAPITEL 1: FAKTA OM UNDERSOKNINGEN

DEFINITIONER AV OLIKA

FORETAGSSTORLEKAR
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Soloféretag ar foretag
utan anstallda
Mikroféretag ar foretag
med 0-9 anstallda
Smaféretag ar foretag
med 0-49 anstallda
Medelstora féretag ar
féretag med 50-249
anstallda

Storféretag ar foretag
med 250 eller fler
anstallda

Fakta om undersokningen

Undersdkningen Féretagens villkor och verklighet 2017 &r utformad pa ett

satt som mojliggor olika typer av uppdelningar, till exempel pa bransch,
foretagsstorlek och geografi. Detta mojliggdr manga olika typer av analyser
och skarningar av materialet. Undersdkningen bestar huvudsakligen av fragor
dar féretagen gor en sjalvskattning av hur de upplever sin situation. Dartill
finns modjligheter att komplettera féretagens uppfattning med registerbaserade
uppgifter. Det dr en av undersdkningens styrkor att just kunna kombinera
foretagens upplevda forutsattningar med andra typer av data for att starka
kvaliteten i analyserna.

En serie rapporter

Huvudrapporten Féretagens villkor och verklighet 2017, som slapptes i septem-
ber 2017, syftade till att dvergripande redovisa innehallet i undersdkningen och
visa hur foretagen har svarat. | denna fordjupningsrapport fokuserar vi pa temat
kompetensforsorining i svenska sma och medelstora foretag. Ytterligare rap-
porter och fordjupningar utifran undersdkningen kommer att presenteras och
tillgangliggoras pa Tillvaxtverkets hemsida, www.tillvaxtverket.se.

NAGRA FAKTA OM UNDERSOKNINGEN

* Har tidigare genomférts 2002, 2005, 2008, 2011 och 2014.
+ Over 31000 smé& och medelstora féretag har kontaktats.
« Foretag med en omsattning éver 200 000 kronor ingar.

Cirka 10 000 féretag har svarat pa enkéaten.

Svarsfrekvensen ar 31 procent.

» Undersokningens resultat ar representativt for cirka 360 000 foretag.

» Undersokningen genomfordes under oktober 2016 till januari 2017.

« Urvalet &r stratifierat pa lan, bransch, foretagsstorlek samt foretagsledarens kon, alder och bakgrund.
» Undersokningen bestar av drygt 30 fragor med ett antal férdjupningar.

« Las mer om undersoékningen pa www.tillvaxtverket.se.

Liasanvisning och disposition

For dig som snabbt vill fa en 6vergripande bild av rapportens innehall rekom-
menderas en lasning av sammanfattningen samt kapitel 7 som innehaller
slutsatser och forslag. Vill du fa en mer detaljerad bild av innehallet ar det battre
att Iasa hela rapporten eller ett urval av kapitel enligt beskrivningen nedan.

Rapporten ar disponerad pa foljande satt. | kapitel 2 gar vi igenom vad andra
studier séager om hur kompetensforsérjningen och matchningen pa den svenska
arbetsmarknaden fungerar. Vi gor dven vissa internationella jamforelser. | kapitel
3 tittar vi ndrmare pa hur de sma och medelstora féretagen ser pd kompetens-
forsoriningen som tillvaxthinder samt vilka faktorer som upplevs som storst
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hinder vid rekryteringar. | kapitel 4 undersdker vi vilka alternativ till att anstalla
som finns. | kapitel 5 tittar vi narmare pa kompetensforsorjningen pa regional
niva. | kapitel 6 forsoker vi klarldagga vad som utmarker de féretag som har pro-
blem med kompetensforsdrjningen. Hur hanger till exempel dessa problem ihop
med foretagens vilja att vaxa och blir mer digitala? Slutligen i kapitel 7 drar vi
slutsatser av resultaten i 6vriga kapitel och kommer med ett antal policyférslag.

Definition av nyckelbegrepp

Nedan definieras nagra av de nyckelbegrepp som anvands i rapporten:

Kompetensférsorjning

Kompetensforsdrjning handlar om att hitta ratt medarbetare, utveckla dem och
behalla dem i foretaget. Med kompetensforsaorjning avses foretagens totala
forsorjning av kompetens bade sadan som tillfors utifran genom nyrekrytering
och den som tillférs internt genom utveckling av den befintliga personalen.
Begreppet kompetensforsorjning omfattar saval arbetsgivares efterfragan pa
kompetens som att det totala utbudet av kompetens pa arbetsmarknaden ska
vara relevant, ratt dimensionerat, synligt och tillgangligt.

Kompetensutveckling

Med kompetensutveckling avses att befintlig personal far ga olika former av
utbildningar och kurser, samt far mojlighet till kompetenséverféring sinsemellan.
Malet med kompetensutvecklingen &r att hoja kompetensen samt starka enga-
gemanget och utvecklingsmdjligheterna hos de anstallda i foretaget.

Matchning

Med matchning avses hur val de lediga jobben och de arbetsldsa passar ihop,
det vill saga i vilken man de arbetsldsa har ratt kvalifikationer for att ta de lediga
jobb som finns.

Forvarvsgrad
Med forvarvsgrad avses hur stor del av befolkningen som foérvarvsarbetar.

Matchad foérvarvsgrad

Matchad férvarvsgrad visar hur stor andel av befolkningen med en viss utbild-
ning som arbetar inom yrken som stammer bra éverens med utbildningen.
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Matchningen
har forsamrats

Signalerna ar manga om att foretagen har svart att fa tag
pa lamplig arbetskraft. Samtidigt har matchningen mel-
lan arbetsldsa och lediga jobb forsamrats under senare ar.
| detta kapitel redovisar vi resultat fran andra studier, samt
gar igenom hur matchningen pa den svenska arbetsmark-
naden ser ut.

Samsyn om att kompetensforsorjningen
ar ett stort problem for foretagen

Flera olika undersodkningar visar att kompetensforsérjningen ar ett stort pro-
blem for foretagen i Sverige. Har redovisas resultat fran nagra av dessa.

Smaforetagsbarometern visar att svarigheterna att finna lamplig arbetskraft ar
det storsta tillvaxthindret i smaféretagen.? Drygt var fiarde foretag (26 procent)
anser enligt Smaforetagsbarometern att detta ar det storsta tillvaxthindret. Sa
hoga nivaer har inte uppmatts sedan ar 2007, det vill sdga fore finanskrisen.
Problemet ar som storst i de storre smaféretagen med 5-49 anstallda.

Arbetsformedlingens intervjuundersokning med foretag visar att bristen pa
arbetskraft har fortsatt att 6ka inom samtliga delar av det privata naringslivet.
| den undersdkning som Arbetsférmedlingen gjorde hdsten 2017 uppgav 37
procent av de privata arbetsgivarna att de upplevde brist pa arbetskraft.?
Enligt denna undersdkning férvarras situationen av att en allt hégre andel av
de arbetslésa star langt fran arbetsmarknaden, vilket gor det svart for arbets-
givarna att hitta arbetskraft bland de arbetsldsa.

2 Foretagarna, Sparbankernas Riksférbund och Swedbank (2017) Smaféretagsbarometern.
5 Arbetsformedlingen (2017) Arbetsmarknadsutsikterna hosten 2017.

12
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FIGUR 2.1

Samband mellan lediga jobb
och arbetsléshet i Sverige
2006-2015

Kalla: SCB, Regionala
matchningsindikatorerna (RMI)

FIGUR 2.2

Lediga jobb per arbetslés och ar
i Sverige 2006-2016

Kalla: SCB, Regionala
matchningsindikatorerna (RMI).
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Enligt Arbetsformedlingen har arbetsgivarnas svarigheter att hitta ratt arbets-
kraft Okat i hela landet.* Denna bild stammer relativt val med resultaten fran
Féretagens villkor och verklighet som visar att andelen foretag som ser tillgang
till lamplig arbetskraft som ett stort tillvaxthinder har 6kat i nastan alla lan mel-
lan 2014 och 20172

Forsamrad matchning mellan
arbetslosa och lediga jobb i Sverige

Matchningen mellan arbetsldsa® och lediga jobb i Sverige har forsamrats under
perioden 2006-2015. Trots att antalet lediga jobb i relation till det totala antalet
forvarvsarbetande har dkat kraftigt har arbetsldosheten inte minskat i samma
utstrackning (se figur 2.1). Med andra ord kravs det numera fler lediga jobb fér
att nd samma arbetsloshetsniva som vi hade for tio ar sedan.

Lediga jobb som andel av de forvarvsarbetande, procent
2,5

20 2015

2007
2008 2010

10
\42009

0,5

0,0

0 2 4 6 8 10
Arbetsloshet, procent

| figur 2.2 illustreras den forsamrade matchningen i Sverige pa ett annat satt.
Har framgar det att antalet lediga jobb per arbetslds har okat relativt kraftigt
under senare ar.

0,30

0,25 /
0,20 /
o\ —

0,10 \ /

N\
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0,00
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4 Arbetsformedlingen (2017) Arbetsmarknadsutsikterna hésten 2017,
5 |tiolan &r denna 6kning statistiskt sakerstalld. For mer information se kapitel 5 i denna rapport.

6 Den arbetsléshetsstatistik vi anvander &r hamtad fran SCB:s Arbetskraftsundersokningar (AKU) och géller andelen
av arbetskraften i aldern 15-74 ar som &r arbetslos.
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Forsamrad matchning
aven i EU som helhet

Fragan om hur matchningen mellan lediga jobb och arbetslésa fungerar &r inte
bara viktig i Sverige utan diskuteras aven mycket internationellt. Inom EU som
helhet 6kade arbetsldsheten med cirka 2-3 procentenheter efter finanskrisen
2008-2009 samtidigt som vakanserna blev farre.” Under perioden 2013-2015
sjonk arbetslosheten ndgot men ligger fortfarande pa en klart hogre niva an
fore krisen trots att antalet vakanser bdrjar ndrma sig samma nivaer som fore
finanskrisen. Anmarkningsvart ar att utvecklingen i Euroldnderna

(EA-19) har varit sdmre an i EU-28 (samtliga EU-lander).

Stora skillnader i utvecklingen mellan enskilda EU-lander

Hur ser da matchningen pa arbetsmarknaden ut i olika EU-1ander? Det ar
tydligt att skillnaderna mellan de olika medlemslanderna ar stora. Det finns tva
grupper av lander som sticker ut pa olika satt. Dels en grupp lander med manga
vakanser och relativt 1ag arbetsloshet som bestar av Tyskland, Storbritannien
och Tjeckien, dels en grupp med lander som har mycket hog arbetsldshet och fa
vakanser som bestar av Grekland och Spanien.®

Sverige har en vakansgrad som ar nagot hogre an genomsnittet for hela EU och
en nagot lagre arbetsldshet. Sett till att Sverige har relativt manga vakanser
borde arbetsldsheten varit nagot lagre, vilket tyder pa att matchningen pa den
svenska arbetsmarknaden skulle kunna fungera battre. Lander som Osterrike
och Nederldnderna har till exempel nagot lagre vakansgrad samtidigt som
arbetsldsheten ar lagre.

Foérbattrad matchning i Tyskland

Tyskland ar ett exempel pa ett land som gatt mot strémmen och under senare
ar fatt en betydligt lagre arbetsldshet an tidigare. Matchningen pa arbetsmark-
naden har forbattrats betydligt under perioden 2006-2015 (se figur 2.3). Det
som har hant ar att arbetsldsheten har sjunkit samtidigt som vakansgraden har
minskat. Arbetsldsheten i Tyskland har minskat fran éver 11 procent ar 2005 till
under 5 procent ar 2015, i de flesta andra lander har i stéllet arbetsldsheten dkat
under samma period. Att Tyskland har lyckats med detta beror troligen bade pa
att de stora strukturella problemen efter aterféreningen har minskat och pa de
reformer av arbetsmarknaden som har gjorts.

7 Eurostat (2017) Job vacancy and unemployment rates - Beveridge Curve.
8 Eurostat (2017) Job vacancy and unemployment rates - Beveridge Curve.
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FIGUR 2.3

Samband mellan arbetsléshet
och vakansgrad i Tyskland ar
2005-2015

Anmarkning: Arsdata for vakansgraden

bygger pa ett genomsnitt for kvartalsdata.

| vissa fall saknas kompletta kvartalsdata,
da har vakansgraden for sista kvartalet
tagits.

Kaélla: Bearbetning av data fran Eurostat.

15

Vakansgrad, procent
4

2007
2006
=l 2005

2015 2009

2013 2010

2 4 6 8 10 12
Arbetsloshet, procent

Enligt Burda (2016) &r den minskade arbetsldsheten i Tyskland i stor utstrack-
ning ett resultat av de sa kallade Hartz-reformerna som genomfordes
2003-2005.° Genom dessa gjordes forandringar i I16nebildningssystemet,
arbetsformedlingen och arbetsldshetsférsakringen. Som en féljd av Hartz-refor-
merna har bemanningsbranschen avreglerats och sa kallade minijobb inforts
(ldginkomstjobb med enkla regler och lag beskattning). Resultatet har blivit att
sysselsattningen har dkat, men samtidigt har |&dneskillnaderna blivit storre.

Overgripande matchning pa
arbetsmarknaden i Sverige

Om vi atervander till Sverige, kan vi konstatera att ungeféar tva tredjedelar

(66 procent) av de anstallda pa hela den svenska arbetsmarknaden i aldern
20-64 ar har yrken som ar helt matchade med deras utbildningar. Det vill sdga
att de har ratt amnesinriktning och ratt utbildningsniva (se tabell 2.1). Ytterligare
15 procent av de anstallda har yrken som ar delvis matchade med deras utbild-
ningar, medan 19 procent helt saknar sddan matchning. Denna statistik tyder
aven pa att fler &r underutbildade an dverutbildade.

Det pastdende som ibland hors att anstallda i Sverige skulle vara déverutbildade
far alltsa inget stod i denna statistik. Daremot kan vissa grupper av personer
vara overutbildade. Overlag verkar det som om fler behdver vidareutbildas for
att matchningen pa arbetsmarknaden ska 6ka, samt att fler utbildas inom yrken
dar det finns en stor efterfragan pa arbetskraft. Alternativt maste arbetsgivarna
borja arbeta mer strategiskt med sin kompetensforsdrjning samt sanka eller
forandra sina krav. Med nuvarande kravbild kravs troligen att andelen som bara
har grundskoleutbildning minskar for att matchningen ska férbattras.

9 Burda, Michael C. (2016) The German Labor Market Miracle: An Assessment, Arbetsmarknadsekonomiska radet -
underlagsrapport 1/2016.
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TABELL 2.1

Hur manniskors yrken matchar
deras utbildning pa den svenska
arbetsmarknaden ar 2015.
Utbildning méats bade som
utbildningsniva och @mnesinrikt-
ning. Personer i aldern 20-64 ar

Kalla: SCB, Regionala
matchningsindikatorerna.
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Amnesinriktning: Amnesinriktning: Amnesinriktning:
Ingen 6verensstammelse Svag dverensstammelse Bra 6verensstammelse
Rétt utbildningsniva 14 % 5% 66 %
Fér hog utbildningsniva 3% 1% 1%
For 1ag utbildningsniva 2% 1% 7%

Anmarkning: Mérkgront innebar att personerna ar helt matchade. Ljusgrént innebér delvis matchning. Bl innebar att matchning saknas.
Personer for vilka det saknas yrkesuppgifter ingar inte i underlaget fér denna berékning. Det géller ven vissa personer som enbart har
folk- och grundskoleutbildning.

SAMMANFATTNING

| detta kapitel redovisas resultat fran nagra andra studier om hur kompetensférsériningen i det
svenska naringslivet fungerar. Vi har &ven tittat pa hur matchningen mellan lediga jobb och arbets-
|6sa ser ut i Sverige och inom EU.

Nagra resultat vi vill lyfta fram &r:

« Det finns en samsyn i flera olika undersékningar om att det finns stora problem med tillgangen pa
lamplig arbetskraft i svenska foretag.

» Foretag i samtliga regioner har svart att hitta ratt kompetens.

« Matchningen mellan lediga jobb och arbetslésa har forsamrats i Sverige under senare ar. Det
géller aven pa regional niva.

» Det ar fler personer som ar underutbildade an éverutbildade for de yrken de har.
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Kompetensiorsorjning
som tillvaxthinder

Bristen pa lamplig arbetskraft ar det storsta tillvaxthindret
for sma och medelstora foretag. Drygt vart fjarde foretag
ser detta som ett stort hinder for tillvaxt. Storst ar proble-
men i de storre smaféretagen och de medelstora foretagen.
Skillnaderna ar aven stora mellan olika branscher. | detta
kapitel gar vi aven igenom vilka hinder féretagen upplever
vid rekryteringar.

Viktiga atgirder for att kunna vixa

Nastan 40 procent av de sma och medelstora foretagen vill vaxa genom att
anstalla, och 24 procent tror att antalet anstallda kommer att dka under de
kommande tre aren.° Det gor kompetensforsorjningen till en av de viktigaste
tillvaxtfragorna, vilket dven bekraftas nar de foretag som vill vaxa sjalva far
beddma hur viktiga olika faktorer ar for att de ska kunna vaxa (se figur 3.1).
Viktigast for att kunna vaxa ar nya forsaljningskanaler samt utveckling av nya
varor eller tjanster, men dven intern kompetensutveckling och behovet av mer
personal lyfts fram av manga foretag.

10 Av samtliga sma och medelstora foretag uppger 38 procent att de vill vaxa genom att bade anstéalla och ¢ka omsatt-
ningen, medan 31 procent vill vaxa enbart genom att 6ka omsattningen.
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KAPITEL 3: KOMPETENSFORSORJNING SOM TILLVAXTHINDER

FIGUR 3.1

Andel foretag ar 2017 som ser
olika atgarder som mycket
viktiga for att foretaget ska
kunna vaxa

FIGUR 3.2

Andel foretag ar 2017 som ser
olika atgarder som mycket vik-
tiga for att foretaget ska kunna
vaxa, fordelat pa storlek
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Viktigare for storre foretag
att anstilla ny personal

Ju stérre foretagen ar desto storre andel ar det som anser att intern kompe-
tensutveckling och anstallning av ny personal ar mycket viktiga atgarder for att
kunna vaxa (se figur 3.2). Faktum ar att intern kompetensutveckling ses som
den allra viktigaste tillvaxtatgarden av de storre smaforetagen (10-49 anstallda)

Procent M O anstéllda M 1-9 anstélida ¥ 10-49 anstéllda 50-249 anstéllda
80

60

40

20 —
72 43 60
0
Nya forsaljnings- Utveckla nya Intern kompetens- Okad Anstélla
kanaler varor/tjénster utveckling marknadsforing personal
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Brist pa lamplig arbetskraft
storsta tillvaxthindret

Vi har dven fragat foretagen hur de ser pa olika faktorer som kan tankas utgora
tillvaxthinder (se figur 3.3). Det visar sig att hela 28 procent av féretagen ser
tillgang till lamplig arbetskraft som ett stort hinder, vilket gor kompetensfor-
sérjningen till den faktor som flest foretag ser som ett stort tillvaxthinder. Ytter-
ligare 29 procent ser tillgang till lamplig arbetskraft som ett /itet tillvaxthinder,
medan 43 procent anser att detta inte utgér nadgot hinder alls.

FIGUR 3.3
. Tillgang till lampli
Andel foretag ar 2017 som I ganga:beirsrfﬁalg 2

upplever olika faktorer som ett
stort hinder for tillvaxt Lagar och myndighetsregler
Egen tid for
foretagets karnverksamhet
och strategiska fragor

Tillgang till 1dn och krediter

Kapacitet i nuvarande
lokaler, utrustning, etc.

Tillgang till externt
dgarkapital

Tillgang till bredband

Tillgang till transportsystem

0 5 10 15 20 25 30
Procent

Andelen foretag som ser brist pa lamplig arbetskraft som ett stort tillvaxthinder
ar nu uppe pa samma niva som fore finanskrisen ar 2008 (se figur 3.4). Har finns
en uppenbar samvariation med konjunkturen, men en viktig skillnad ar att bade

arbetslésheten och antalet lediga jobb ar hogre idag an ar 2008.

FIGUR 3.4

Andel foretag som upplever
. o | . 30
att brist pd lamplig arbetskraft

ar ett stort tillvaxthinder -
20
15
10
28 21 22 28
0

2008 20m 2014 2017

Procent

wu
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FIGUR 3.5

Andel foretag i olika storleks-
klasser som upplever att brist pa
lamplig arbetskraft ar ett stort
tillvaxthinder

Anmarkning: Féretag med 50-249

anstéllda ingick inte i 2008 ars undersok-
ning.
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Matchningsproblemen har 6kat mest i de medelstora féretagen

Andelen av de storre smaforetagen (10-49 anstéllda) och de medelstora
foretagen (50-249 anstallda) som ser tillgang till 1amplig arbetskraft som ett
stort tillvaxthinder har 6kat markant sedan ar 2011 och ligger nu pa cirka 50
procent (se figur 3.5). Sarskilt kraftig har denna dkning varit sedan ar 2014 och
da sarskilt for de medelstora foretagen. | de allra minsta foretagen ser vi dock
inte alls samma &kning.

Procent

60

50
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40 50-249 anstallda

o — 1-9 anstallda

20 ——
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10
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Stora skillnader mellan olika branscher

Skillnaderna ar stora mellan olika branscher nar det galler hur stor andel av
foretagen som ser tillgang till lamplig arbetskraft som ett stort hinder for tillvaxt
(se figur 3.6). Byggverksamhet, Utvinning och tillverkning samt Transport och
magasinering ligger i topp. Inom Byggverksamhet ar det hela 43 procent av
foretagen som uppger att tillgang till lamplig arbetskraft ar ett stort tillvaxthin-
der. Minst ar problemen inom Kultur, néje och fritid och Foérsérining av el, gas,
vdrme och vatten. Vi ser ocksa att industrisektorn i storre utstrackning an
tjianstesektorn upplever brist pa lamplig arbetskraft.
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FIGUR 3.6

Andel foretag i olika branscher
ar 2017 som upplever att brist pa
lamplig arbetskraft ar ett stort
tillvaxthinder

FIGUR 3.7

Andel foretag i vissa branscher
som upplever att brist pa
lamplig arbetskraft ar ett

stort tillvaxthinder
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Bristen pa lamplig arbetskraft i de tre branscher som har storst problem med
detta ar nu uppe pa ungefar samma niva som fore finanskrisen (se figur 3.7).
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Aven annan statistik tyder pa kompetensbrist
i de aktuella branscherna

Vi har aven undersokt hur kompetensforsorjningen fungerar i de tre bran-
scherna i figur 3.7 genom att titta narmare pa de personer som har gatt
utbildningar som helt eller delvis ar inriktade mot dessa branscher." Med hjalp
av de regionala matchningsindikatorerna (RMI) kan man se i vilken utstrack-
ning personer som tillhdr olika utbildningsgrupper forvarvsarbetar och om de
arbetar i matchande yrken. Av figur 3.8-3.10 framgar att de personer som gatt

T De utbildningsgrupper som har valts ut har &r sadana som har koppling till de aktuella branscherna. Styrkan pa
denna koppling varierar mellan utbildningsgrupperna. Breda utbildningar inom till exempel ekonomi som saknar
tydlig branschkoppling har inte tagits med.
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FIGUR 3.8

Foérvarvsgrad och matchning
ar 2015 inom utbildningar som
helt eller delvis &r inriktade mot
Byggverksamhet

Anmarkning: Andel av befolkningen i

aldern 20-64 ar. Forvarvsgraden
motsvaras av hela stapelns langd.

Kalla: SCB, Regionala
matchningsindikatorer (RMI)
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de aktuella utbildningarna forvarvsarbetar i stdrre utstrackning an genomsnittet
for samtliga utbildningsgrupper. Det &r aven nagot fler som arbetar i matchande
yrken. Sammantaget tyder detta pa att det finns en brist pa personer som har
gatt de aktuella utbildningarna, men storleken pa denna brist varierar.

Nar det galler utbildningar som helt eller delvis ar inriktade mot Byggverksam-
het sa ser vi att de personer som ingar i de aktuella utbildningsgrupperna bade
har hégre forvarvsgrad och i hdgre utstrackning arbetar i yrken som matchar
deras utbildning (se figur 3.8). Med forsvarvsgrad avses hur stor del av befolk-
ningen som arbetar. Nar det galler byggutbildning pa gymnasial niva sa uppger
arbetsgivarna enligt SCB:s Arbetskraftsbarometer att det rader stor brist pa
personer med den denna utbildning.”” Nar det galler civilingenjérer med inrikt-
ning mot byggnadsteknik s& ar det enligt samma kalla brist pa yrkeserfarna
personer.

M Helt matchade M Delvis matchade M Omatchade

Civilingenjorsutbildning;
vag- och vatten,
byggnadsteknik, lantmateri

Hogskoleingenjoérsutbildning;
vag- och vatten,
byggnadsteknik, lantmateri

Hégskoleingenjoérsutbildning;
kemi- och bioteknik,
material- och geoteknik

VVS- och fastighetsutbildning,
gymnasial niva

Byggutbildning,
gymnasial niva

Samtliga utbildningsgrupper

100
Procent

Bilden &r inte lika tydlig nar det géller utbildningar som helt eller delvis ar
inriktade mot Utvinning och tillverkning (se figur 3.9). Har ser vi att de personer
som har en ingenjorsutbildning har hégre férvarvsgrad och i stdrre utstrackning
arbetar i matchande yrken. Daremot ar forvarvsgraden och den matchade
férvarvsgraden inte ndmnvart hdogre an genomsnittet for de som har en
Industriutbildning pd gymnasial niva eller en Ovrig utbildning inom teknik och
tillverkning pa eftergymnasial niva. Enligt SCB:s Arbetskraftsbarometer uppger
dock arbetsgivarna att det ar svart att fa tag pa personer som ar industritek-
niskt utbildade pa gymnasieniva.® Nar det galler civilingenjorer ar det enligt
samma kalla brist pa framst yrkeserfarna sadana.

2 SCB (2017) Arbetskraftsbarometern 2017 - Vilka utbildningar ger jobb?
5 SCB (2017) Arbetskraftsbarometern 2017 - Vilka utbildningar ger jobb?
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FIGUR 3.9

Forvarvsgrad och matchning
ar 2015 inom utbildningar som
helt eller delvis &r inriktade mot
Utvinning och tillverkning
Anmaérkning: Andel av befolkningen i

aldern 20-64 ar. Férvarvsgraden
motsvaras av hela stapelns langd.

Kalla: SCB, Regionala
matchningsindikatorer (RMI)

FIGUR 3.10

Forvarvsgrad och matchning
ar 2015 inom utbildningar som
helt eller delvis &r inriktade mot
Transport och magasinering
Anmarkning: Andel av befolkningen i

aldern 20-64 ar. Forvarvsgraden
motsvaras av hela stapelns langd.

Kalla: SCB, Regionala
matchningsindikatorer (RMI)
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M Helt matchade M Delvis matchade [ Omatchade

Civilingenjorsutbildning;
maskinteknik,

fordons- och farkostteknik
Civilingenjorsutbildning;
industriell ekonomi

Hogskoleingenjérsutbildning;
maskinteknik, fordons- farkost-
teknik, industriell ekonomi
Civilingenjorsutbildning;
kemi- och bioteknik,
material- och geoteknik
Kemistutbildning, hogskole-
utbildning (minst 3 ar)
Industriutbildning,

gymnasial niva

Ovrig utbildning inom

teknik och tillverkning,
eftergymnasial niva

Samtliga utbildningsgrupper

100
Procent

Personer som gar utbildningar som helt eller delvis &r inriktade mot Transport
och magasinering har en nagot hogre forvarvsgrad och matchad forvarvsgrad
an genomsnittet, vilket tyder pa att det finns vissa problem med kompetensfor-
sorjningen (se figur 3.10). Enligt SCB:s Arbetskraftsbarometer 2017 s& finns det
en tydlig brist pd nyutexaminerade och yrkeserfarna med transportutbildning
pa gymnasial niva enligt arbetsgivarna.

M Helt matchade M Delvis matchade B Omatchade

Transportutbildning,
eftergymnasial niva

Transportutbildning,
gymnasial niva

Samtliga utbildningsgrupper

0 20 40 60 80 100
Procent

Kvinnor undviker mansdominerade branscher

For att fordjupa analysen ytterligare har vi aven tittat pa forvarvsgrad och
matchning inom tre av de aktuella utbildningsgrupperna uppdelat pa kon (se
figur 3.11-3.13). De utbildningsgrupper vi har undersdkt ndrmare pa ur denna
aspekt ar:

« Byggutbildning, gymnasial niva

 Industriutbildning, gymnasial niva

« Transportutbildning, gymnasial niva
Det generella monstret inom dessa tre utbildningsgrupper ar att kvinnorna

genomgaende har lagre forvarvsgrad och sédmre matchning mellan utbildning
och yrke an vad mannen har.”® Cirka en tredjedel av kvinnorna arbetar inom

" SCB (2017) Arbetskraftsbarometern 2017 - Vilka utbildningar ger jobb?

> Detta monster hittar viinte alls i samma utstrackning nar det galler ingenjorsutbildningarna, dar skillnaderna mellan
kénen ar relativt sma.
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FIGUR 3.1

Foérvarvsgrad och matchning ar
2015 inom Byggutbildning pa
gymnasial niva, uppdelat pa kon
Anmarkning: Andel av befolkningen i

aldern 20-64 &r. Forvarvsgraden
motsvaras av hela stapelns langd.

Kalla: SCB, Regionala
matchningsindikatorer (RMI)

FIGUR 3.12

Forvarvsgrad och matchning ar
2015 inom Industriutbildning pa
gymnasial niva, uppdelat pa kon
Anmarkning: Andel av befolkningen i

aldern 20-64 ar. Forvarvsgraden
motsvaras av hela stapelns langd.

Kalla: SCB, Regionala
matchningsindikatorer (RMI)

FIGUR 3.13

Forvarvsgrad och matchning ar
2015 inom Transportutbildning,

gymnasial niva, uppdelat pa kon

Anmarkning: Andel av befolkningen i
aldern 20-64 ar. Forvarvsgraden
motsvaras av hela stapelns langd.

Kalla: SCB, Regionala
matchningsindikatorer (RMI)
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yrken som inte har ndgon matchning alls med deras utbildning. Manga kvinnor
som skulle kunna minska kompetensbristen i de aktuella branscherna arbetar
alltsa i andra yrken och branscher. Samtidigt ar det viktigt att komma ihag att
kvinnorna bara utgdér mellan 3-13 procent av de aktuella utbildningsgrupperna.
Detta visar emellertid pa ytterligare ett problem i de aktuella branscherna,
namligen att de utbildningar som &r kopplade till dem verkar ha svart att locka
kvinnor.

M Helt matchade M Delvis matchade [ Omatchade

Kvinnor a 5 31
I N
Man 67 9 9
0 20 40 60 80 100
Procent
M Helt matchade M Delvis matchade M Omatchade
Kvinnor
Mén
0 20 40 60 80 100
Procent
B Helt matchade M Delvis matchade B Omatchade
Kvinnor
Mén
0 20 40 60 80 100
Procent

Hinder vid rekrytering

Ungefar halften av de sma och medelstora foretagen har forsokt att rekrytera
ny personal under de senaste tre dren. | undersdokningen Féretagens villkor och
verklighet 2017 har vi fragat dessa foretag vilka hinder de har upplevt i samband
med de rekryteringar de har forsokt gora. Féretagen uppger att de storsta
hindren vid rekrytering &r att fa sokande med tillracklig yrkeserfarenhet och
med specifik kompetens/behorighet (se figur 3.14). Nastan halften av de féretag
som har forsokt rekrytera upplever dessa bada faktorer som ett stort hinder.

En tredjedel (34 procent) uppger att det ar ett stort hinder vid rekryteringar

att man inte far sokande med ratt utbildning. Ett annat problem &r att sékande
inte kan ordna bostad pa orten. Detta upplever 25 procent av féretagen som ett
stort hinder. Medan 16 procent av foretagen anser att det ar ett stort hinder att
fa sbkande som kan tanka sig att flytta till orten.
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FIGUR 3.14

Andel av de foretag som har
forsokt rekrytera under de
senaste tre aren som upplever
olika faktorer som ett stort
hinder

FIGUR 3.15

Andel av de foretag som har
forsokt rekrytera under de
senaste tre aren som upplever

olika faktorer som ett stort hin-

der, fordelat pa storleksklasser
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Att fa sokande
med ratt utbildning

Att sdkanden inte kan
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Storre smaforetag och medelstora foretag har
svarast att fa ratt sékande vid rekryteringar

Ju storre foretagen ar desto svarare har de haft att fa sokande med ratt
utbildning, tillracklig yrkeserfarenhet, specifik kompetens/behorighet och att
fa sokande som kan tanka sig att flytta till orten (se figur 3.15). Daremot ar det
ungefar lika stort problem for féretag i alla storlekar att sékande inte kan ordna
bostad pa orten.

Det ar dver halften av de storre smaforetagen och de medelstora foretagen som
har forsokt rekrytera som upplever det som ett stort hinder att fa sokande med
tillracklig yrkeserfarenhet och kompetens/behérighet.

10-49 anstallda 50-249 anstallda
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Att fa s6kande med Att fa sékande med specifik Att fa sékande som kan

kompetens/behdrighet tanka sig flytta till orten

Att sdkanden inte kan
ordna bostad pa orten

Stor skillnad mellan olika branscher
nar det galler att fa ratt s6kande

Generellt verkar det som foretag inom Byggverksamhet, Utvinning och tillverk-
ning samt Information och kommunikation har svarast att fa sbkande som
uppfyller de krav foretagen har vid rekryteringar (se tabell 3.1). Medan det ar
lattast att fa kvalificerade sokande till Kultur, néje och fritid samt Férsérining av
el, gas, vdarme och vatten.

Nar det galler att fa sokande som kan tanka sig att flytta till orten &r problemen
storst inom Vard och omsorg, Utbildning samt Utvinning och tillverkning. Minst
ar problemen inom /nformation och kommunikation samt Férsérining av el, gas,
varme och vatten.
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TABELL 3.1

De tre branscher som i storst
utstrackning upplever olika
faktorer som ett stort hinder vid
rekryteringar

Anmarkning: Géller de féretag som har
forsokt rekrytera de senaste tre aren.
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Ett annat hinder ar att sbkande inte kan ordna bostad pa den aktuella orten.
Har ar problemen stérst inom /nformation och kommunikation samt Hotell och
restaurang. En tankbar forklaring till att dessa branscher har mest problem med
detta ar att de i relativt hég grad ar koncentrerade till storstadsregioner med
bostadsbrist. Aven i vissa turistorter rader bostadsbrist, vilket kan gora det svart
for sdkanden till arbeten inom Hotell och restaurang att hitta bostad.

Att fa s6kande med rétt utbildning Andel i procent
Utbildning 49
Byggverksamhet 45
Information och kommunikation 41

Att fa sékande med tillricklig yrkeserfarenhet

Byggverksamhet 65
Utvinning och tillverkning 54
Information och kommunikation 50

Att fa sokande med specifik kompetens/behérighet

Information och kommunikation 55
Byggverksamhet 54
Utvinning och tillverkning 52

Att fa s6kande som kan ténka sig flytta till orten

Vard och omsorg 23
Utbildning 23
Utvinning och tillverkning 20

Att sékanden inte kan ordna bostad pa orten

Information och kommunikation 31
Hotell och restaurang 29
Transport och magasinering 27

SAMMANFATTNING

| detta kapitel har vi redovisat resultat om kompetensforsérjning som tillvaxthinder pa nationell niva
samt vilka problem som foretag som har forsokt rekrytera ny personal har mott.

Nagra resultat vi vill lyfta fram &r:

28 procent av féretagen ser tillgang till lamplig arbetskraft som ett stort tillvaxthinder. Storst ar
problemen inom de stérre smaforetagen och de medelstora féretagen.

43 procent av foretagen inom Byggverksamhet ser tillgang till lamplig arbetskraft som ett stort
tillvaxthinder. Aven inom Utvinning och Tillverkning samt Transport och magasinering &r proble-
men stora.

Generellt sett har foretag inom Byggverksamhet, Utvinning och tillverkning samt Information och
kommunikation svarast att fa sékanden som uppfyller de krav féretagen har vid rekryteringar.
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Alternativ till
att anstilla

Om foretagen har svart att hitta lamplig arbetskraft kan ett
alternativ vara att istallet kdpa in tjanster i 6kad omfatt-
ning. | detta kapitel undersoker vi darfér hur vanligt det ar
att foretagen kdper in olika tjanster. Den vanligaste tjansten
som kops in ar hjalp med administration. Vi diskuterar dven
kortfattat vilka andra alternativ det finns till att anstalla.

Inkop av tjinster kan vara
ett alternativ till att anstilla

Att foretag koper in tjanster kan ha manga olika orsaker. En vanlig orsak ar att
det ar effektivare och billigare an att utféra tjansterna i egen regi. En annan vik-
tig orsak kan vara att foretagen behover fa tillgang till spetskompetens inom ett
omrade dar de saknar sadan. Om foretagen kdper in tjanster av dessa skal okar
det troligen foretagets effektivitet, men om féretagen kdper in tjanster for att
de inte sjalva kan rekrytera personal som kan utféra tjansterna i egen regi kan
det istallet skapa problem och leda till ineffektivitet. Mot denna bakgrund har

vi valt att undersoka i vilken man sma och medelstora foretag kdper in externa
tjanster.

Foretagen koper framst in
administrativa tjinster

Den vanligaste tjansten som foretagen kdpen in ar administration (se figur 4.1).
Tre fjdrdedelar av foretagen kdper in administrativa tjdnster som bokforing,
|6neadministration och fakturahantering. Det ar ocksa relativt vanligt att
foretagen koper in tjanster kopplade till /T-kompetens, juridisk radgivning samt
utbildning och kompetensutveckling. Drygt vart fjarde féretag hyr in personal,
men bara 4 procent gor detta i stor utstrackning.
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FIGUR 4.1

Andel sma och medelstora
foretag ar 2017 som koper in Administration
tjanster inom olika omraden

W Viss utstrackning M Stor utstrackning

IT-kompetens

Juridisk radgivning

Utbildning och
kompetensutveckling

Marknadsféring
och férsaljning

Inhyrd personal

Affarsutveckling

80

Storre foretag képer in mer tjanster

Ju stérre foretagen ar desto vanligare ar det att de kdper in olika tjanster (se
figur 4.2). Undantaget &r administration dar det motsatta forhallandet rader, det

FIGUR 4.2

Andel sma och medelstora
foretag ar 2017 som koper in

fjanster inom olika omraden, vill sdga att det ar de allra minsta féretagen som koper in denna typ av tjdnst i
uppdelat pa foretagsstorlek storst utstrackning. Ungefar tre fjardedelar av mikroféretagen koper in denna
Anmarkning: Har har andelen foretag som tjanst. For alla andra tjanster galler att det ar vanligast att de storre smaforeta-
koper in tjanster i viss och stor utstrack- .. .. .
ning slagits ihop. gen och de medelstora féretagen kdper in dem.
Procent M O anstéllda M 1-9 anstallda B 10-49 anstéllda 50-249 anstallda
100
80
60
40 —
20 —
44
0
Administration Juridisk radgivning IT-kompetens Marknadsféring Inhyrd personal Utbildning och Affarsutveckling

och forsaljning kompetensutveckling

28
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FIGUR 4.3
Andel foretag ar 2017 som koper externa tjanster i vissa fall kan vara ett alternativ till att anstalla nar det ar svart

in tjianster i stor utstrackning
uppdelat pd om de upplever brist

Vanligare att foretag som upplever brist pa
lamplig arbetskraft kdper in tjanster

Foretag som ser tillgang till ldmplig arbetskraft som ett stort tillvaxthinder
koper i klart storre utstrackning in externa tjanster. Det tyder pa att inkdp av

att fa tag i lamplig arbetskraft. Att foretag som upplever brist pa lamplig arbets-

03 lamplig arbetskraft som inget, kraft som ett stort t|llyéxth|nder | storre utgt_récknmg koper in externa tjanster
litet eller stort tillvaxthinder kan vara ett tecken pa att de hellre skulle vilja anstalla.
Procent Brist pa ldmplig arbetskraft: M Inget hinder M Litet hinder Stort hinder

29

40

36

Administration

Juridisk radgivning IT-kompetens Marknadsfoéring Inhyrd personal Utbildning och Affarsutveckling
och forsaljning kompetensutveckling

Andra alternativ till att anstalla

Givetvis finns det andra atgéarder, som atminstone delvis kan vara ett alternativ
till att anstalla, an att kopa in externa tjanster. En sadan ar att kompetensut-
veckla den befintliga personalen. Det ar en atgard som halften av de foretag
som vill vaxa lyfter fram som mycket viktig for att féretaget ska kunna vaxa.
Andra alternativ ar att digitalisera och automatisera produktionen, men dessa
alternativ kan pa kort sikt 6ka behovet att anstalla eller hyra in personer med
nyckelkompetens inom dessa omraden. Ytterligare alternativ ar att samarbeta
med andra foretag och/eller universitet/hogskola nar det galler till exempel
produktutveckling.

SAMMANFATTNING

| detta kapitel har vi tittat narmare pa om inkdp av externa tjanster kan vara ett alternativ till att
anstalla.

Nagra resultat vi vill lyfta fram &r:
 Den vanligaste tjansten som de sma och medelstora foretagen képen in ar administration.

» Ju storre foretaget ar desto vanligare ar det att foretaget kdper in externa tjanster, enda undanta-
get ar administrativa tjanster.

« Foretag som ser tillgang till lamplig arbetskraft som ett stort tillvaxthinder kdper i storre utstrack-
ning in externa tjanster.
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Kompetensforsorjning
pa regional niva

Skillnaderna mellan lanen ar relativt stora nar det galler i vil-
ken utstrackning de upplever bristen pa lamplig arbetskraft
som ett stort tillvaxthinder. | flertalet [an har denna brist
Okat sedan forra undersdkningen. Trots att de lediga jobben
numera ar fler ligger arbetsldsheten i manga lan kvar pa en
hogre niva an fore finanskrisen. | detta kapitel undersoker vi
hur kompetensforsorjningen fungerar pa regional niva.

FIGUR 5.1
Andel foretag i olika lan ar 2017

Stora regionala skillnader nar det
mroameseaaiso: Galler kompetensforsorjningen

hinder for tillvaxt

Skillnaderna mellan lanen ar stora nar det galler hur val kompetensforsorjningen
fungerar. Storst ar problemen i Blekinge dar hela 40 procent av féretagen anser att
tillgdng pa lamplig arbetskraft ar ett stort tillvaxthinder. Motsvarande siffra i Vast-
manland ar bara 23 procent. Den statistiska osdkerheten ar dock relativt stor fér de
befolkningsmassigt sma lanen, vilket gor att siffrorna ska tolkas med forsiktighet.

Intressant att notera &r att aven lan som lange haft relativt hég arbetsldshet
som Blekinge och Orebro nu har stor brist pd 1dmplig arbetskraft. Trots manga
lediga jobb i Blekinge 1an har arbetslosheten forst under ar 2016-2017 borjat
minska, vilket tyder p& matchningsproblem. Liknande tendenser ser vi i Orebro
lan.

Lan Andel i procent Lan Andel i procent Lan Andel i procent
Blekinge 40 Jonkoping 31 Vasternorrland 26
Orebro 35 Ostergotland 31 Uppsala 26
Gotland 35 Kronoberg 31 Norrbotten 26
Jamtland 34 Skane 30 Dalarna 26
Halland 51 Varmland 30 Stockholm 24
/ ". 33-40 % Gavleborg 33 Vasterbotten 29 Vastmanland 23
W 29-32% Vastra Gotaland 31 Kalmar 27 Totalt 28
[ 23-28% Sédermanland 31

30
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FIGUR 5.2

Foérandring i procentenheter
mellan ar 2014 och 2017 i
andelen foretag i olika lan som
anser att tillgang till lamplig
arbetskraft ar ett stort hinder
for tillvaxt

31

Okade problem med kompetensforsorjningen i flertalet 1an

Det ar inte samma lan som ligger i topp ar 2017 nar det géller andelen foretag
som ser bristen pa lamplig arbetskraft som ett stort hinder, som det var ar 2014.
Detta kan delvis forklaras av att den statistiska osakerheten ar stor. Andelen
foretag som ser detta som ett stort hinder har dkat i flertalet 1an mellan ar 2014
och 2017 (se figur 5.2). I tio 1an &r denna dkning statistiskt sakerstalld. Storst
okning av andelen foretag som ser bristen pa lamplig arbetskraft som ett stort
tillvaxthinder finner vi i Gotlands, Jamtlands, Sédermanlands, Gavleborgs och
Blekinge 1&n. Flera av dessa 1an har samtidigt en relativt hdg arbetsldshet.

Gotlands lan
Jamtlands l&n
Sédermanlands lan
Gavleborgs lan
Blekinge lan

Véstra Gotalands lan
Jonkopings lan
Skane lan

Uppsala lan
Ostergétlands lan
Dalarnas lan
Orebro lan
Vésterbottens lan
Riket

Kalmar I&n
Vérmlands lan
Kronobergs lan
Stockholms 1an
Norrbottens lan
Hallands lan
Vasternorrlands lan
Vastmanlands lan

-10 -5 0 5 10 15 20
Procent

Sambandet mellan lediga jobb och
arbetsloshet ser olika ut i lanen

Monstren nar det galler matchningen pa arbetsmarknaden skiljer sig mellan
olika 1an. | detta avsnitt gor vi nedslag i nagra olika 1an for att titta pa likheter
och olikheter nar det géaller hur sambandet mellan lediga jobb och arbetsldshet
har utvecklats under perioden 2006-2015.

[ vissa lan som Blekinge dar arbetsldsheten 1ange har legat hdgt ser vi att denna
bara minskat i begransad utstrackning trots att antalet lediga jobb i relation till
de forvarvsarbetande har dkat (se figur 5.3). Under ar 2016-2017 borjade dock
arbetslosheten i Blekinge minska och ligger nu pa riksgenomsnittet.
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FIGUR 5.3

Samband mellan lediga jobb och
arbetsloshet i Blekinge lan ar

2006-2015
Kalla: SCB, Regionala

matchningsindikatorer (RMI).

FIGUR 5.4

Lediga jobb som andel av de forvarvsarbetande, procent
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Arbetsléshet, procent

Monstret i Skane 1an paminner om det i Blekinge 1an, aven om arbetslosheten
dar var nagot hogre i borjan av perioden (se figur 5.4). Trots att de lediga job-
ben dkat markant sa har arbetsldsheten inte gatt ned i sarskilt stor utstrackning,
vilket tyder pa dalig matchning pa arbetsmarknaden mellan lediga jobb och
arbetsldsa.

Lediga jobb som andel av de forvarvsarbetande, procent

Sambandet mellan lediga
jobb i arbetsléshet i Skane lan
ar 2006-2015

Kalla: SCB, Regionala
matchningsindikatorer (RMI).

FIGUR 5.5

Samband mellan lediga jobb och
arbetsléshet i Stockholms 1an ar
2006-2015

Kalla: SCB, Regionala
matchningsindikatorer (RMI).
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Inte heller i Stockholms 1an har arbetsldsheten gatt ner till samma nivaer som

Arbetsléshet, procent

fore finanskrisen, trots att de lediga jobben blivit fler (se figur 5.5). Detta trots
att Stockholms 1an langre tillbaka har haft en mycket 1&g arbetsloshet.

Lediga jobb som andel av de foérvarvsarbetande, procent
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| andra lan som Halland ser detta monster lite annorlunda ut (se figur 5.6).
Arbetsldsheten ar nere pa samma niva som fore finanskrisen, men samtidigt
ar antalet lediga jobb i relation till antalet forvarvsarbetande betydligt hdgre,
vilket borde ha lett till en lagre arbetsloshet &n ar 2006 om matchningen pa
arbetsmarknaden hade fungerat val. Bilden ar liknande i Jonkdpings lan.

FIGUR 5.6 Lediga jobb som andel av de forvarvsarbetande, procent

Samband mellan lediga jobb 25 2014
och arbetsldshet i Hallands lan

ar 2006-2015 2,0

Kalla: SCB, Regionala 2015 {

matchningsindikatorer (RMI).
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Norrbotten ar ett av fa 1an dar arbetslésheten var klart lagre ar 2015 &n ar 2006
(se figur 5.7). Efter att arbetsldsheten forst Okade i samband med finanskrisen
bodrjade den sedan sjunka relativt kraftigt till f6ljd av att de lediga jobben bor-
jade Oka, vilket i sin tur bland annat berodde pa uppsvinget i gruvnaringen.

FIGUR5.7 Lediga jobb som andel av de forvarvsarbetande, procent

Samband mellan lediga jobb 2,0 2015

och arbetsldshet i Norrbottens 2013

l&n ar 2006-2015 15 2012 4l 2010

Kalla: SCB, Regionala
matchningsindikatorer (RMI).
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Vad ar forklaringen till den forsamrade matchningen pa arbetsmarknaden

i flertalet 1an? En generell forklaring ar att arbetsmarknaden blir allt mer
specialiserad, vilket staller stdrre krav utbildning. Samtidigt utgor personer utan
gymnasieutbildning en allt storre del av de arbetsldsa, varav manga ar utlands-
fodda.’® Mycket talar for att arbetsgivarna inte vill anstalla personer som saknar
gymnasieutbildning. Det bidrar till att arbetslésheten tenderar att fastna pa en
hogre niva an vid tidigare hégkonjunkturer.

6 Se Arbetsformedlingen (2017) Var finns jobben? Bedémning fér 2017,

33
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TABELL 5.1

De tre lan som i storst utstrack-
ning upplever olika faktorer som
ett stort hinder vid rekryteringar

Anméarkning: Galler de féretag som har
forsokt rekrytera de senaste tre aren.
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Foretag i olika lin har
olika svart att fa ratt sokande

Generellt sett har foretagen i Blekinge och Gavleborgs 1an svarast att fa tag i
sdkande som uppfyller de krav som stallts upp (se tabell 5.1). Nar det galler att
fa sokanden med ratt utbildning ar det flest foretag i Orebro och Blekinge l&n
som ser detta som ett stort hinder. Minst problem med detta har féretagen i
Vasternorrlands, S&édermanlands och Kronobergs lan haft.

Foretagen i Gavleborgs och Blekinge 1an ar de som har haft svarast att fa
sdkande med tillracklig yrkeserfarenhet. Minst problem med detta har féretagen
i Jamtland haft.

Nar det géller att fa tag i sbkande med specifik kompetens/behdrighet sa ar det
aven har flest féretag i Blekinge och Gavleborgs lan som ser detta som ett stort
hinder. Minst problem med detta har féretagen i Vasternorrland haft.

Foretagen i Vasterbottens, Orebro och S6dermanlands 1&n &r de som har haft
svarast att fa sékande som kan tanka sig att flytta till orten. Minst problem med
detta har féretagen i Vasternorrland och Gavleborg haft.

Att sokande inte kan ordna bostad pa orten ar storst problem i Vasterbottens,
Stockholms och Gotlands lan. Minst &r dessa problem i Vasternorrlands och
Kronobergs lan.

Att fa s6kande med ratt utbildning Andel i procent
Orebro 50
Blekinge 43
Ostergétland 42

Att fa s6kande med tillracklig yrkeserfarenhet

Gavleborg 66
Blekinge 64
Ostergétland 58

Att fa sékande med specifik kompetens/behérighet

Blekinge 63
Gavleborg 59
Ostergotland 58

Att fa sokande som kan ténka sig flytta till orten

Vasterbotten 28
Orebro 25
Soédermanland 24

Att sokanden inte kan ordna bostad pa orten

Vésterbotten 36
Stockholm 32
Gotland 32



KAPITEL 5: KOMPETENSFORSORJNING PA REGIONAL NIVA

FIGUR 5.8
Antal personer som tillhér

utbildningsgruppen transportut-

bildning pa eftergymnasial niva

Kalla: SCB, Regionala
matchningsindikatorer (RMI).
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Regional fordjupning: Transport-
uthildning pa eftergymnasial niva

Transport och magasinering ar en av de branscher dar flest féretag ser till-
gangen till lamplig arbetskraft som ett stort tillvaxthinder. Darfér kan det vara
intressant att analysera en av de utbildningsgrupper som ar inriktade mot yrken
inom denna bransch. Vi har har valt att analysera utbildningsgruppen Transport-
utbildning pa eftergymnasial niva narmare pa nationell och regional niva. Denna
fordjupning syftar aven till att visa vilken typ av statistik som kan tas fram med
hjalp av de regionala matchningsindikatorerna (RMI).”

Antalet personer med en transportutbildning
pa eftergymnasial niva 6kar

Utbildningsgruppen Transportutbildning pa eftergymnasial niva bestar totalt
sett av cirka 11 000 personer (se figur 5.8). Totalt sett har utbildningsgruppen
Okat fran 7 500 till 11 000 personer under perioden 2006-2015, vilket motsvarar
en dkning pa 46 procent. Av dessa ar cirka 8 400 man och 2 600 kvinnor, Ar
2015 var kvinnornas andel av denna utbildningsgrupp 24 procent och mannens
76 procent. Andelen kvinnor har dock 6kat fran 15 till 24 procent mellan 2006
och 2015.

Antal

12
000 Totalt
/__/ Man
8000 —
———
6 000
4 000
Kvinnor
2000
0
2006 2007 2008 2009 2010 201 2012 2013 2014 2015

Stoérst 6kning i Norrbotten och J6nképing

Antalet personer som har en eftergymnasial transportutbildning har 6kat i alla
lan utom Gotland (se figur 5.9). Storsta dkningen ar 2006-2015 maétt i antal per-
soner finner vi i storstadslanen. Procentuellt var 6kningen stérst i Norrbottens
lan (+115 procent) och Jonkdpings lan (+109 procent).

7" RMI kan nas via lank fran https://tillvaxtverket.se/statistik/kompetensforsorining.html eller direkt via SCB:s statistik-
databas.
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FIGUR 5.9

Antalet personer som tillhér
utbildningsgruppen transportut-
bildning pa eftergymnasial niva
ar 2006 och 2015, per lan

Kalla: SCB, Regionala
matchningsindikatorer (RMI).

FIGUR 5.10

Forvarvsgrad och matchad
forvarvsgrad i utbildningsgrup-
pen transportutbildning pa
eftergymnasial niva, per lan ar
2015

Anmaérkning: Andel av befolkningen

i dldern 20-64 ar. Forvarvsgraden
motsvaras av staplarnas hela langd.

Varden saknas for sex lan pa grund av
for fa observationer.

Kalla: SCB, Regionala
matchningsindikatorer (RMI).
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Stora skillnader mellan ldanen néar det
galler hur manga som arbetar i matchande yrken

Skillnaderna ar relativt stora mellan lanen bade nar det galler hur manga i utbild-
ningsgruppen Transportutbildning pd eftergymnasial niva som forvarvsarbetar,
och hur manga som arbetar i matchande yrken (se figur 5.10). Spridningen mel-
lan lanen &r i bada fallen relativt stor. Fyra lan; Orebro, Jonképing, Ostergstland
och Norrbotten har férvarvsfrekvenser kring 90 procent eller mer, vilket ar
mycket hogt. Lagst forvarvsfrekvens, drygt 70 procent, hittar vi i Skane lan.

I Matchad férvarvsgrad I Forvarvsgrad

Orebro lan
Jénkdpings lan
Ostergétlands 1&n
Norrbottens lan
Soédermanlands lan
Kronobergs lan
Blekinge lan
Stockholms lan
Vastra Gotalands lan
Vasternorrlands lan
Uppsala lan
Varmlands 1&n
Hallands lan
Véstmanlands lan
Skane lan

Riket

100
Procent
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FIGUR 5.11

Andel av utbildningsgruppen
transportutbildning pa efter-
gymnasial niva som ar 2015 var i
aldern 60-64 ar, uppdelat pa lan
Anmaérkning: Gotlands, Dalarnas,
Jamtlands och Norrbottens lan ar ej med

i diagrammet pa grund av att antalet
observationer &r for litet.

Kalla: SCB, Regionala
matchningsindikatorer (RMI).
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Hogst andel som arbetar i matchande yrken hittar vi Orebro, Norrbottens och
Osterg6tlands 1an med nivaer p& mellan 71 och 67 procent. Lagst &r denna andel
i Blekinge och Kronobergs lan med cirka 45 procent som arbetar i matchande
yrken. Totalt sett indikerar detta att det finns en brist pd personer med trans-
portutbildning pa eftergymnasial niva i vissa lan, medan tillgangen forefaller
vara storre i andra lan.

Minskande pensionsavgangar

Pensionsavgangarna har tidigare varit relativt stora i utbildningsgruppen, men
ligger nu snarare under genomsnittet for samtliga utbildningsgrupper i de flesta
lan (se figur 5.11). | Vasternorrlands och Uppsala lan ar det dock cirka 10 procent
som kommer att uppna pensionsalder inom fem ar. | andra lan som Vasterbot-
ten &r denna andel bara 2 procent.

Vésternorrlands lan
Uppsala lan
Hallands lan

Vérmlands lan
Ostergétlands 1&n
Kalmar lan
Stockholms lan
Gavleborgs lan
Véstra Gotalands lan
Skane lan
Blekinge lan
Vastmanlands 1an
Sédermanlands lan
Kronobergs lan
Jonkdpings lan

Orebro lan
Vasterbottens lan
Riket

15

Procent

SAMMANFATTNING

| detta kapitel har vi redovisat resultat om kompetensférsérining pa regional niva samt vilka pro-
blem som féretag som har forsokt rekrytera personal har mott.

Nagra resultat vi vill lyfta fram &r:

Skillnaderna mellan lanen ar stora nar det galler hur val kompetensforsorjningen fungerar.

Problemen med tillgangen pa léamplig arbetskraft har okat i flertalet l&n sedan ar 2014.

Storst ar problemen i Blekinge déar hela 40 procent av foretagen anser att tillgang pa lamplig
arbetskraft ar ett stort tillvaxthinder.

Trots ett 6kat antal lediga jobb sa har arbetsldshetsnivaerna i manga lan inte gatt ner till samma
niva som fére finanskrisen.

Generellt sett har féretagen i Blekinge och Gavleborgs lan svarast att fa tag i sokande som
uppfyller de krav som stallts upp vid rekryteringar.
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Foretag som vill viaxa
har storre problem

Foretag som vill vaxa, har stark framtidstro, ar innovativa
och digitaliserade ser tillgang till lamplig arbetskraft som
ett storre tillvaxthinder. Troligtvis beror detta pa att dessa
foretag i hdgre utstrackning vill anstalla. Om féretagen ska
kunna vaxa och utvecklas ar det darfor extra viktigt att
minska problemen med kompetensforsorjningen.

Detta kapitel bygger pa korskdrningar mellan kompetensforsérjningsfragorna
och andra fragor i undersokningen som ar forknippade med framgangsrikt fore-
tagande. Har undersoker vi sambandet mellan tillgang till ldmplig arbetskraft
och féljande faktorer:

« Tillvaxtvilja

+ Framtidstro

* Innovationsférmaga
* Digitalisering

Foretag som vill viixa har svarare att
fa tag i lamplig arbetskraft

Foretag som vill vaxa bade vad galler omsattning och antal anstallda ser
tillgang till lamplig arbetskraft som ett storre tillvaxthinder an évriga foretag.
Hela 42 procent av de foretag som vill vaxa bade med omséattning och antal
anstallda ser detta som ett stort tillvaxthinder. Motsvarande siffra for foretag
som inte vill vaxa eller bara vill vaxa genom att 6ka omsattningen ar cirka 20
procent. Det ar i sig inte anmarkningsvart att foretag som vill véaxa genom att
anstalla ser tillgangen pa lamplig arbetskraft som ett storre problem an andra
foretag, men att dver 40 procent av foretagen i denna grupp upplever det som
ett stort tillvaxthinder kan ses som problematiskt. Detta sarskilt som ytterligare
nastan 40 procent av féretagen upplever detta som ett litet hinder.
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FIGUR 6.1

Andel av de foretag ar 2017
som vill véxa respektive inte
véxa som ser tillgang till
lamplig arbetskraft som ett
stort tillvaxthinder

FIGUR 6.2

Andel av de féretag som ar 2017
tror att omsattningen kommer
att 6ka, vara oférandrad eller
minska pa tre ars sikt - som ser
tillgang till lamplig arbetskraft
som ett stort hinder for tillvaxt
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Foretag som har en stark
framtidstro har storre problem

Foéretag som har en positiv framtidstro, nar det galler omsattning, antal
anstallda och l6nsamhet, ser tillgang till lamplig arbetskraft som ett storre
tillvaxthinder an de féretag som har en mindre positiv bild av framtiden (se
figur 6.2-6.4). Hogst andel foretag som ser tillgang till lamplig arbetskraft som
ett stort tillvaxthinder finner vi bland de féretag som tror att antalet anstallda
kommer att dka (se figur 6.3). Skillnaderna ar dock aven stora mellan féretag
med olika syn pa hur omsattningen kommer att utvecklas (se figur 6.2). Minst
ar skillnaderna nar det galler de féretag som har olika syn pa hur Idnsamheten
kommer att utvecklas (se figur 6.4).
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FIGUR 6.3

Andel av de foretag som ar 2017
tror att antalet anstallda kom-
mer att 6ka, vara oférandrat eller
minska pa tre ars sikt - som ser
tillganag till lamplig arbetskraft
som ett stort hinder for tillvaxt

FIGUR 6.4

Andel av de féretag som ar 2017
tror att I6nsamheten kommer
att 6ka, vara oférandrad eller
minska pa tre ars sikt - som ser
tillgang till lamplig arbetskraft
som ett stort hinder for tillvaxt

FIGUR 6.5

Andel av de innovativa/ej inno-
vativa féretagen som ar 2017 ser
tillgang till lamplig arbetskraft
som ett stort hinder for tillvaxt
Anmaérkning: Ett innovativt foretag
definieras har som ett féretag som salt

nya eller vasentligt forbattrade varor eller
tjdnster under de tre senaste &ren.
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Innovativa foretag har mer problem
med kompetensforsorjningen

Innovativa foretag upplever i hogre utstrackning att tillgangen till lamplig
arbetskraft ar ett stort hinder for tillvaxt (se figur 6.5). Med innovativa féretag
avses i detta sammanhang foretag som salt nya eller vasentligt forbattrade
varor eller tjanster under de tre senaste aren.
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FIGUR 6.6

Digitaliseringsindex for foretag
som ar 2017 upplever att till-
gangen till lamplig arbetskraft ar
ett stort, litet eller inget hinder
for tillvaxt

11

Digitaliserade foretag har svarare att
hitta ratt kompetens

Foretag som ser tillgang till lamplig arbetskraft som ett tillvaxthinder ar i
allmanhet mer digitaliserade an de foretag som inte upplever sadana problem
(se figur 6.6). En forklaring kan vara att de staller hdgre krav pa de personer de
vill anstalla och darmed har svarare att rekrytera.
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Utvecklingsinriktade foretag har storre
problem med kompetensforsorjningen

Generellt verkar foretag som vill vaxa, har starkare framtidstro, &r mer innova-
tiva och digitaliserade ha storre problem med tillgdngen pa lamplig arbetskraft.
Troligtvis ar det sa att foretag som vill vaxa och utvecklas pa olika satt i hogre
utstrackning vill anstélla och da drabbas av problem med kompetensforsorj-
ningen. Detta gor det extra viktigt att forséka minska denna problematik.

SAMMANFATTNING

| detta kapitel har vi redovisat resultat om sambandet mellan faktorer som kannetecknar fram-
gangsrikt foretagande & ena sidan och problem med tillgangen till lamplig arbetskraft & andra sidan.

Nagra resultat vi vill lyfta fram &r:

Hela 42 procent av de foretag som vill vaxa bade med omséattning och antal anstéallda ser tillgang
till lamplig arbetskraft som ett stort tillvaxthinder.

Foretag som har en positiv framtidstro, nar det galler omsattning, antal anstallda och I6nsamhet,
ser tillgang till lamplig arbetskraft som ett storre tillvaxthinder an de féretag som har en mindre
positiv bild av framtiden.

Innovativa foretag upplever i hogre utstrackning att tillgangen till lamplig arbetskraft ar ett stort
hinder for tillvaxt.

Foretag som ser tillgangen till lamplig arbetskraft som ett tillvaxthinder ar i allmanhet mer
digitaliserade an de féretag som inte upplever sadana problem.
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Slutsatser
och forslag

Foretag som vill vaxa, har en stark framtidstro, ar innova-
tiva och digitaliserade har mer problem med tillgangen pa
lamplig arbetskraft an andra foretag. Det gor det extra vik-
tigt att forsdka minska denna problematik. Annars riskerar
tillvaxten att hammas saval i enskilda regioner som i landet
i stort. | detta kapitel drar vi slutsatser utifran de resultat
som presenterats tidigare i rapporten. Vi presenterar aven
ett antal policyforslag.

Tillvaxtverkets undersdkning Féretagens villkor och verklighet 2017 visar att det
finns stora problem med tillgdngen till lamplig arbetskraft i svenska sma och
medelstora foretag. Denna bild bekraftas av flera andra undersékningar.'

For narvarande ar antalet lediga jobb i Sverige stort, samtidigt som arbetsldshe-
ten fortfarande ar relativt hdg jamfért med tidigare hdgkonjunkturer. Det visar
att matchningen mellan lediga jobb och arbetsldsa har forsamrats i Sverige
under senare ar. Nagot som aven galler dven pa regional niva. Enligt SCB:s
regionala matchningsindikatorer ar det totalt sett fler personer som ar underut-
bildade an dverutbildade for de yrken de har. Generellt galler att personer utan
gymnasieutbildning har svart att etablera sig pa arbetsmarknaden, vilket bland
annat drabbar nyanlanda flyktingar med bristfallig utbildning.

Kompetensforsorjningen
ar det storsta tillvixthindret

Enligt Féretagens villkor och verklighet 2017 ar tillgangen till lamplig arbetskraft
det storsta tillvaxthindret for de sma och medelstora foretagen. Drygt vart
fiarde foretag ser detta som ett stort hinder for tillvaxt. Stoérst ar problemen i de
storre smaforetagen (10-49 anstéllda) och i de medelstora foretagen (50-249
anstallda). Skillnaderna ar dven stora mellan olika branscher. Féretag inom

18 Se till exempel Foretagarna, Sparbankernas Riskférbund och Swedbank (2017) Smaféretagsbarometern, samt
Arbetsformedlingen (2017) Arbetsmarknadsutsikterna hésten 2017,
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Byggverksamhet, Utvinning och tillverkning samt Transport och magasinering
ar de som i storst utstrackning ser tillgang till lamplig arbetskraft som ett stort
tillvaxthinder.

Aven skillnaderna mellan 1&nen &r stora nar det galler i vilken utstrackning
foretagen upplever tillgang till lamplig arbetskraft som ett stort tillvaxthinder.

| flertalet 1an har dock dessa problem 6kat sedan den férra undersdkningen
som genomfordes ar 2014.”° Trots att de lediga jobben numera ar fler ligger
arbetslésheten fortfarande pa en hogre niva an fore finanskrisen ar 2008-2009
i manga lan.

Om foretagen har svart att hitta lamplig arbetskraft kan ett alternativ vara att
istallet kdpa in tjanster i 6kad omfattning. Den vanligaste tjansten som kdps in
ar hjalp med administration. Ju storre féretaget ar desto vanligare ar det att
foretaget kdper in externa tjanster. Detta galler dock inte administrativa tjanster
som mikroforetagen kdper in i storst omfattning. Foretag som ser tillgang till
lamplig arbetskraft som ett stort tillvaxthinder kdper i stérre utstrackning in
externa tjanster.

Generellt verkar det som om féretag som vill vaxa, har starkare framtidstro,

ar mer innovativa och digitaliserade i storre utstrackning har problem med
tillgangen till lamplig arbetskraft. Troligtvis ar det sd att foretag som vill véxa
och utvecklas pa olika satt i hogre utstrackning vill anstalla och da drabbas av
problem med bristande tillgang till lamplig arbetskraft. Darfor bor det vara en
prioriterad naringspolitisk fraga att forbattra foretagens kompetensforsorj-
ning. Denna fradga ar aven viktig for den regionala tillvaxtpolitiken. Om inte
kompetensforsérjningen i foretagen forbattras ar risken uppenbar att tillvaxten
hammas saval i enskilda regioner som i landet i stort.

Hur kan kompetensforsorjningen
forbattras?

Manga foretag i Sverige har problem med tillgangen till lamplig arbetskraft.
Problemen verkar vara storst i foretag som vill vdxa och utvecklas, vilket riskerar
att hdamma tillvaxten. Vad kan da olika aktorer gora for att forbattra denna situa-
tion? Vi har delat upp vara slutsatser och forslag pa foljande aktorer:

+ Staten och andra myndigheter

* Foretagen och branschorganisationerna

* Individerna

Staten och andra offentliga aktoérer

Andra styrningen av dimensioneringen av olika utbildningar

sa att stérre hénsyn tas till arbetsmarknadens behov

Idag ar utbudet av utbildningar pa gymnasiet i princip helt efterfragestyrt, det
vill sdga att det ar soktrycket som avgor hur manga platser det kommer att fin-
nas pa olika typer av gymnasieutbildningar. Daremot tas ingen storre hansyn till

Y |tio av lanen ar denna 6kning mellan 2014 och 2017 statistiskt sakerstalld.
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om en viss utbildning leder till jobb. Det reguljara utbildningssystemet behover
enligt Arbetsférmedlingen se dver dimensioneringen av utbildningar, sa att
det finns fler platser pa utbildningar som i storre utstrackning leder till jobb.2°
Aven Tillvaxtverket anser att mojligheten att fa jobb i ¢kad utstrackning maste
fa styra vilka utbildningar som anordnas. Inte minst viktigt ar att naringslivets
kompetensbehov tillgodoses.

Férdndra attityden till bristyrken

| manga fall har ungdomar inte tillracklig information om vissa bristyrken och
kanner heller inte till hur arbetsmarknaden ser ut fér personer som gatt olika
utbildningar. Har behovs 6kad kunskap och attitydférandrande insatser fran
samhallets och ndringslivets sida.

Foréndra kulturen i olika yrken sa att den blir mindre kénsstereotyp

I manga yrken finns en stor dvervikt av det ena konet. En alltfor ojamn kdnsba-
lans kan skapa en jargong och kultur pa arbetsplatserna som ar exkluderande.
Detta tenderar att skramma bort det underrepresenterade kdnet. Darmed
riskerar vissa branscher att ga miste om lampliga sdkande, i en situation nar
det &r brist pad kompetens. Har behovs insatser for att forandra attityderna pa
arbetsplatserna och i samhallet i stort.

Stod féretagen att arbeta mer strategiskt med sin kompetensférsérining

Sma och medelstora foretag kan behova stdod med att arbeta strategiskt med
sin kompetensforsorjning, eftersom den tenderar att hamna i skymundan i verk-
samheten. Effektivare HR-processer i foretagen skulle troligen minska antalet
kostsamma felrekryteringar. Mycket tyder pa att HR-processer som bidrar till
langsiktig framgang inte kan utnyttjas i samma omfattning av mindre foretag
pa grund av exempelvis hdga initiala kostnader for att implementera de system
som kravs eller kunskapsbrist om kompetensforsorjningsprocessen. Manga
dgare och chefer i sma och medelstora foretag har bristfallig kompetens inom
HR-omradet och vet inte hur man bast tillvaratar den resurs som personalen
utgdr. Mot denna bakgrund ar det rimligt att staten och andra offentliga aktdrer
Okar sitt stod till sma och medelstora foretag inom detta omrade.?

Ge ekonomiska incitament for att starta utbildningar till bristyrken

Idag finns det inga ekonomiska incitament for utbildningsanordnare att starta
utbildningar inom bristyrken. Man borde darfér prova om olika former av
ekonomiska incitament till utbildningsanordnare skulle leda till att fler personer
utbildas till bristyrken.

Oka mdjligheterna att vidareutbilda sig i vuxen &lder

Ndaringslivet och arbetsmarknaden i stort férandras och utvecklas hela tiden,
inte minst som en foljd av den tekniska utvecklingen. Samtidigt saknar manga
mojlighet att vidareutbilda sig i vuxen alder eftersom de saknar ekonomiska
forutsattningar for detta. Ett satt att underlatta vidareutbildning i vuxen alder
skulle vara att inféra nagon form av individuellt kompetenskonto. Detta ar ett
forslag som diskuterats Iange men som aldrig har realiserats.

20 Arbetsformedlingen (2017) Var finns jobben? Bedémning fér 2017,

2 Innehallet i detta stycke baseras pa Tillvaxtverket (2017) Strategisk kompetensférsérining - Kartldggning av genom-
férda projekt och férutséttningar for framtida insatser, Rapport 226.
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Stérk insatserna for att validera utbildningar och yrkeserfarenhet

Personer med Iag formell utbildning som utvecklats genom praktisk erfarenhet
i arbetslivet har ofta svart att dokumentera sin verkliga kompetens. Samma sak
géller manga invandrare fran l1ag- och medelinkomstlander vars yrkeserfarenhet
och utbildningar inte finns dokumenterad. Ett bra satt att battre ta till vara
dessa personers kompetens ar att ge dem majlighet till validering. Validering
synliggdr kompetensen, vilket gor det enklare for féretagen att beddma arbets-
sdkandes meriter. Darfor bor de insatser som redan finns for att validera yrkes-
kompetens starkas ytterligare. Invandrares utbildningar och yrkeskunskaper
borde dessutom dokumenteras tidigare i processen och mer detaljerat an vad
som gors idag.

Forbéttra transportsystemet sa att arbetsmarknaderna blir geografiskt stérre
Eftersom Sverige ar relativt glesbefolkat ar det ofta Iangt till andra arbetsplatser
an de som man jobbar pa. Genom att utveckla nya snabba pendlingsmajligheter
Okar mojligheterna att ta ett nytt jobb vid arbetsldshet eller for att byta till ett
mer kvalificerat arbete. Sa kallad regionférstoring kan pa detta satt bidra till en
battre matchning pa arbetsmarknaden.

Oka méjligheterna till distansarbete och gér arbetstiderna mer flexibla

Trots att andelen av arbetskraften som arbetar i industrin har minskat sett pa
langre sikt ar det industrisamhallets normer som fortfarande i hdg utstrack-
ning galler. Detta trots att dessa inte ar sarskilt relevanta idag. Om man 6kar
mojligheterna till distansarbete och liberaliserar arbetstiderna blir det mojligt
for individerna att ta nya mer kvalificerade arbeten som ligger langre bort fran
bostaden, vilket skulle forbattra matchningen pa arbetsmarknaden.

Gor det majligt for fler att fa en gymnasieutbildning

En 6kande andel av de arbetslosa ar personer som star langt fran arbetsmark-
naden och saknar gymnasieutbildning. Dessa personer har uppenbarligen
svart att fa de lediga jobb som finns. Mycket talar darfor for att arbetslosa utan
gymnasieutbildning forst maste matchas till utbildningar som ger jobb.

Foretagen och branschorganisationerna

Infér effektivare HR-processer sa att

féretagens rekryteringar far en mer strategisk karaktar

Foretagen behover oka sin kunskap om hur effektiva HR-processer paverkar
foretagets utveckling och I6nsamhet. Nar féretagens forutsattningar, arbets-
marknadens funktionssatt och tillgangen till arbetskraft forandras behdver
foretagen tanka pa nya satt vid rekryteringar. For att fa tillgang till kompetens
och kanske ocksa for att mdta en marknad i forandring kommer det vara en
konkurrensfordel att se mojligheterna i att rekrytera ur bredare grupper med
andra egenskaper och kvalifikationer an de man tidigare sokt efter.

Kompetensutveckla den egna personalen

Den befintliga personalen ar en viktig resurs som behdver vardas och vidareut-
bildas. Kompetensutveckling pa arbetsplatsen kan i vissa fall vara ett alternativ
till att rekrytera ny personal.
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Férdndra attityden till bristyrken hos ungdomar

| manga fall har ungdomar inte tillracklig information om vissa bristyrken och
kanner heller inte till hur arbetsmarknaden ser ut for personer som gatt ut
olika utbildningar. Har behovs attitydforandrande insatser fran samhallets och
naringslivets sida.

Foréndra kulturen i olika yrken sa att den blir mindre kénsstereotyp

| manga yrken finns en stor dvervikt av det ena konet. En alltfor ojamn kdnsba-
lans kan skapa en jargong och kultur pa arbetsplatserna som ar exkluderande.
Detta tenderar att skramma bort det underrepresenterade kénet. Darmed
riskerar vissa branscher att ga minste om lampliga sékanden, i en situation nar
det ar brist pad kompetens. Har behovs insatser for att forandra attityderna pa
arbetsplatserna och i samhallet i stort.

GOr féretagen mer attraktiva sa att det blir enklare att rekrytera

Foretag som ar kanda for att erbjuda bra arbetsvillkor och som i évrigt har bra
rykte bland arbetstagarna har ofta lattare att rekrytera nya personer.

Oka mdjligheterna till distansarbete och gér arbetstiderna mer flexibla

Trots att andelen som arbetar i industrin har minskat sett pa langre sikt ar det
industrisamhallets normer som fortfarande i hdg utstrackning fortfarande galler.
Detta trots att dessa inte ar sarskilt relevanta idag. Om man 6kar moéjligheterna
till distansarbete och liberaliserar arbetstiderna blir det mojligt for individerna
att ta nya mer kvalificerade arbeten som ligger langre bort fran bostaden, vilket
skulle forbattra matchningen pa arbetsmarknaden.

Individerna

Utbilda dig inom yrken dér det finns jobb och vidareutveckla dig under arbetslivet
Aven de enskilda individerna har ett ansvar for att f& arbeten som matchar dess
utbildning. Genom att valja utbildningar som leder till jobb och genom att om
mojligt kontinuerligt vidareutveckla sin kompetens 6kar chanserna att fa jobb.



REFERENSER

Relerenser

A7

Arbetsformedlingen (2017) Arbetsmarknadsutsikterna hésten 2017,
Arbetsférmedlingen (2017) Var finns jobben? Beddémning fér 2017,

Burda, Michael C. (2016) The German Labor Market Miracle: An Assessment,
Arbetsmarknadsekonomiska radet - underlagsrapport 1/2016.

Eurostat (2017) Job vacancy and unemployment rates - Beveridge Curve.

Foretagarna, Sparbankernas Riksférbund och Swedbank (2017)
Smaféretagsbarometern.

SCB (2017) Arbetskraftsbarometern 2017 - Vilka utbildningar ger jobb?

Tillvaxtverket (2017) Strategisk kompetensforsérining - Kartlaggning av
genomfdérda projekt och forutsattningar for framtida insatser, Rapport 226.

Tillvaxtverket (2017) Féretagens villkor och verklighet 2017 - Huvudrapport,
Rapport 0232.



BRANSCHINDELNING

Branschindelning

Foretagens branschindelning utgar fran Svensk Narings-
grensindelning 2007 (SNI 2007). SNI bygger pa EU:s stan-
dard, NACE och ar primart en aktivitetsindelning. Foretag
klassificeras darmed efter den aktivitet som bedrivs. Har
foljer en kort beskrivning av respektive bransch som ingar
I undersdkningen. Beskrivningen av respektive bransch ar
hamtad fran SCB och ar i nagra fall forkortad. Branscherna
presenteras har i samma fordelning som de presenteras i
undersdkningen.

Utvinning av mineral samt Tillverkning (BC)

Avdelningen foér brytning och annan utvinning av mineral omfattar utvinning av
naturfyndigheter av mineraler som férekommer i fast form (kol och malm), fly-
tande form (olja) eller gasform (naturgas). Utvinning kan ske med olika metoder
till exempel gruv- eller markbrytning, ur kélla, brytning pa havs- eller sjdbotten,
och dylikt.

Denna avdelning omfattar fysisk eller kemisk omvandling av material, amnen
eller komponenter till nya produkter, daven om detta inte kan anvandas som det
enda allmanagiltiga kriteriet for att definiera tillverkning (jfr kommentar nedan
om bearbetning av avfall). Dessa material, amnen eller komponenter &r ravaror
fran jordbruket, skogsbruket, fisket, utvinningsnaringen samt aven produkter
fran annan tillverkningsverksamhet. Stora andringar, renovering eller ombygg-
nad av varor jamstalls vanligen med tillverkning.

Forsorjning av el, gas varme samt vatten, avloppshantering,
avfallshantering och sanering (bendmns som Energi, vatten,
el i undersdkningen) (DE)

Denna avdelning omfattar forsorjining med elkraft, naturgas, anga och vatten
via permanent infrastruktur (nat) bestadende av ledningar, ror och rorledningar.
Aven tillforsel av el, gas, &nga, hett vatten och dylikt inom industriparker och
bostadshus ingar. | avdelningen ingar darfor drift av elverk och gasverk som
producerar, kontrollerar och distribuerar elkraft och gas. Tillhandahallandet av
varme och kyla omfattas ocksa.

48



BRANSCHINDELNING

49

Denna avdelning omfattar aktiviteter i anslutning till hantering (inklusive
insamling, behandling och bortskaffande) av olika former av avfall till exempel
industri- och hushallsavfall i fast och icke fast form, liksom férorenade platser.
Resultatet av avfallsbehandlingen kan antingen bortskaffas eller bli en insats-
vara i andra produktionsprocesser. Aktiviteter avseende vattenférsérjning
redovisas ocksa i denna avdelning, eftersom de ofta sker i anslutning till, eller
av enheter som ocksa dgnar sig at behandling av avloppsvatten.

Byggverksamhet (F)

Denna avdelning omfattar allman byggnadsverksamhet och specialiserade
verksamheter for byggnader och anldggningar. Den omfattar nybyggnation,
reparationer, tillbyggnader och ombyggnader, uppférande av ej egentillverkade
monteringsfardiga byggnader eller konstruktioner pa plats och aven uppfo-
rande av byggnader av tillfalligt slag.

Handel, reparation av motorfordon (G)

Denna avdelning omfattar parti- och detaljhandelsférsaljning (férsaljning utan
bearbetning) av alla slags varor samt tjanster i samband med férsaljning av en
vara. Partihandeln och detaljhandeln ar slutdelen i varudistributionskedjan. |
denna avdelning ingar aven reparation av motorfordon.

Transport och magasinering (H)

Denna avdelning omfattar tillhandahallandet av passagerar- eller godstransport,
oavsett om dessa foljer en tidtabell eller ej. Med jarnvag, via rérsystem, pa vag,
pa vatten eller i luften samt tillhdrande aktiviteter som drift av terminal, parke-
ringsanlaggning, godshantering, lagring och dylikt. Avdelningen omfattar ocksa
uthyrning av transportmedel med férare. Postbefordran och kurirverksamhet
ingar ocksa.

Hotell- och restaurangverksamhet (I)

Denna avdelning omfattar erbjudande av korttidsinkvartering for besdkare och
andra resenarer liksom kompletta maltider och dryck som skall konsumeras
omedelbart. Mangden och typen av tilldggstjanster som erbjuds inom denna
avdelning kan variera mycket.

Informations- och kommunikationsverksamhet (J)

Denna avdelning omfattar produktion och distribution av informations- och
kulturprodukter, tillhandahallandet av medlen for att dverfora eller distribuera
dessa produkter, liksom aven data eller kommunikationer, informationsteknolo-
giska aktiviteter och bearbetning av data och annan informationsverksamhet.

Verksamhet inom juridik, ekonomi, vetenskap, teknik (M)

Denna avdelning omfattar specialiserad yrkesmassig, vetenskaplig och teknisk
verksamhet. Verksamheterna kraver en hog utbildningsniva och tillhandahaller
specialkunskap och speciella fardigheter for anvandare.
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Uthyrning, fastighetsservice (N)

Denna avdelning omfattar flera stddverksamheter f&r allman verksamhet i
naringslivet. Dessa verksamheter skiljer sig fran dem i avdelning M eftersom det
grundladggande syftet inte ar dverférandet av specialiserat kunnande.

Utbildning (P)

Denna avdelning omfattar utbildning pa alla nivaer och for alla yrken. Under-
visningen kan vara muntlig eller skriftlig och kan ske via radio, TV, Internet

eller via korrespondens. Avdelningen omfattar utbildning som lamnas av olika
institutioner inom det reguljara skolsystemet pa de olika nivaerna inom detta
liksom vuxenutbildning, program for las- och skrivkunnighet och dylikt. Omfat-
tar aven militara skolor och militarhogskolor, undervisning vid fangvardsanstalt
och dylikt pa sina respektive nivaer. Avdelningen omfattar undervisning i bade
offentlig och privat regi.

Vard och omsorg (Q)

Denna avdelning omfattar halso- och sjukvard samt sociala tjanster. Verk-
samheterna omfattar en stor méangd verksamheter fran halso- och sjukvard
som utdvas av utbildad medicinskt utbildad personal pa sjukhus och andra
anldggningar och verksamhet i anslutning till sarskilt boende som inkluderar
halso- och sjukvardsinsatser till sociala tjanster utan medverkan av yrkesmassig
sjukvardspersonal.

Kultur, ndje och fritid, annan service (RS)

Denna avdelning omfattar en mangd verksamheter avsedda att tillgodose olika
kultur-, underhallnings- och fritidsintressen hos allmanheten, inklusive forestall-
ningar, drift av museer, spel-, idrotts- och fritidsaktiviteter.

Denna avdelning omfattar (som en restpost) verksamhet inom organisationer
och foreningar, reparation av datorer, personliga artiklar och hushallsartiklar
samt olika personliga tjanster som inte redovisas pa annan plats i klassifice-
ringen.
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Swedish Agency for Economic
and Regional Growth

Tel 08-6819100
tillvaxtverket.se

Tillvaxtverket starker Sverige genom att starka féretagens konkurrenskraft
Vi skapar battre forutsattningar for foretagande och bidrar till attraktiva
regionala miljoer dar foretag utvecklas. Vara verktyg ar kunskap, natverk och
finansiering: Kunskap om féretag och regioner. Natverk for effektiv samverkan.
Och finansiering som starker naringslivet. Tillvaxtverket &r en myndighet
under Naringsdepartementet med 400 anstallda och med kontor pa nio orter.
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