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Forord

Du kan som chef ha fantastiska planer i teorin for
verksamheten men har du inte ratt kompetens star

du dig ganska slatt. I den allmanna debatten talas

det ofta om Sveriges och Europas konkurrenskraft
och att den maste stédrkas. Ska vi klara det ar kompe-
tensforsorining en 6desfraga for Sveriges féretag och
organisationer. En dldrande befolkning, sjunkande
barnafddande, 1&g matchningseffektivitet och Als allt
snabbare intrade i arbetslivet innebar stora utmaningar
for féretag och organisationer att sékerstalla ratt kom-
petens i ratt tid.

Det framsta hindret {or att sdkra kompetens-
forsorjningen ar, enligt de fler an 23 000 cheferna som
svarat, att det helt enkelt saknas kvalificerad arbets-
kraft pa arbetsmarknaden. Storst behov finns inom
digital teknik, sdsom Al Det gor att behovet av vidare-
utbildning av redan befintlig personal blir &n viktigare.
Men trots att tre fjirdedelar av cheferna anser att det
finns ett behov av vidareutbildning av befintlig personal
har endast 44 procent av medarbetarna en individuell
utvecklingsplan. Sju av tio chefer har ansvar for rekry-
tering, men endast fyra av tio uppger att det finns en
tydlig strukturerad rekryteringsprocess.

En majoritet av alla chefer uppger att de har ansvar
for kompetensforsorining pa bade kort och 1dng sikt.
Detta géller oavsett chefsnivd, med undantag av
arbetsledare. Trots detta sager endast en dryg fjarde-
del att det finns en strategisk planering fér kompetens-
forsérining. Langsiktig, strategisk planering behover
ske i samrad med chefer i linjen, men ansvaret méste
tas av hogsta ledning med mandat och ¢verblick 6ver
hela organisationens framtida behov.

Vi har en lang tradition i Sverige med omfattande
delegering av personalrelaterade uppgifter till chefer
ilinjen. PA ménga séatt ar det bra, da det ar den nar-
maste chefen som bast kdnner sina medarbetare och
sin verksamhet med dess behov och forutsattningar.
Men det har ocksé lett till en breddning av chefsupp-
dragen och en hog arbetsbelastning for chefer som
varje dag gor sitt basta for att hantera den dagliga
verksamheten och 16sa de utmaningar som uppstar.

For att Sveriges foretag och organisationer fortsatt
ska kunna vara konkurrenskraftiga och valfarden
fungerande behovs bade politiska beslut och proaktivt
arbete hos arbetsgivare.

Den hér rapporten visar pé betydelsen av trygg-
hetséverenskommelsen som tradde i kraft 2022. Den
ger chefer och medarbetare méjlighet att studera mitt i
livet fOr att mota en snabbt foranderlig arbetsmarknad.
Ska reformen bli verkningsfull behévs det ett anpassat
och breddat kursutbud hos hdgskolor, yrkeshégskolor
och Komvux. Politiska beslut kravs ocksé for dtgarder
som leder till en 6kad satsning pad kompetensutveck-
lingen inom Al bland redan yrkesverksamma chefer
och medarbetare.

Den hir rapporten visar tydligt p4 chefers stora
ansvar for kompetensforsorjningen. Ska cheferna klara
det méaste de fa ratt forutsattningar for att bedriva ett
aktivt och innovativt ledarskap dar utrymme skapas for
kompetensutveckling av bade chefer och medarbetare.
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ANDREAS MILLER, FORBUNDSORDFORANDE LEDARNA
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Sammanfattning

Framtida kompetensforsorjning ar en kritisk
faktor inom béde privat néringsliv och offentlig sektor.
Sveriges befolkning blir allt dldre samtidigt som
barnafddandet sjunker, vilket gor att andelen personer
i arbetsfor alder minskar. Ny teknik, inte minst Al,
Oppnar for mojligheter som kraver delvis nya och
andra kompetenser och arbetssatt. Samtidigt be-
doms matchningseffektiviteten, det vill sdga i vilken
utstrackning utbudet av arbetskraftens kompetens
matchar arbetsgivares efterfrdgan, vara relativt 1ag.

I den har rapporten beskrivs hur fler &n 23 000 chefer
ser pa kompetensforsérjiningen inom sina respektive
verksamhetsomraden. I vilken utstrdckning har
cheferna sjalva ansvar for kompetensforsorjining och
vilka interna och externa forutsattningar finns enligt
dem att klara kompetensforsériningen?

Chefer har det dagliga och yttersta ansvaret for att
verksamheter fungerar och har darmed god insyn i
och forstaelse for vilken kompetens som kréavs pa kort
och 1&4ng sikt.

Resultaten visar att en mycket hog andel chefer
(72—82 procent) har ansvar for kompetensférsériningen
inom sitt ansvarsomrade avseende medarbetares
individuella utvecklingsplaner, l&ngsiktig strategisk
planering samt rekrytering.

Behovet av att vidareutbilda befintlig personal ar i
sarklass det alternativ som storst andel chefer uppger
nar det kommer till att sékra behovet av kompetens
(74 procent). Den kompetens som stoérst andel menar
saknas ar inom IT/Digital kompetens/Al (22 procent).

Trots att en s& hog andel anser att det finns ett
behov av att vidareutbilda befintliga medarbetare,
uppger endast 44 procent att det finns en individuell
plan for varje medarbetares kompetensutveckling. Ett
ansvar som de sjalva menar ligger pa dem i deras roll
som chef (82 procent). Varfér denna diskrepans visar
sig skulle delvis kunna beror pa att en del chefer inte

upplever sig ha tillrackliga resurser for att mota med-
arbetarnas kompetensutvecklingsbehov, att det sak-
nas en langsiktig kompetensférsoriningsstrategi och/
eller att det saknas kunskap om vilka omraden som
behover kompetensutvecklas.

Knappt hilften av cheferna (45 procent) ser

ett behov av att utoka antalet tjanster. Nagot farre,

41 procent, svarar att befintlig personal behover
ersattas. Detta innebar i praktiken ny- eller ersétt-
ningsrekrytering. Mot den bakgrunden ar det oro-
vackande att endast 4 av 10 chefer uppger att det inom
deras organisation finns en tydlig och strukturerad
process for rekrytering.

En stor utmaning fOr att klara kompetensfor-
sOrjningen ar att det saknas ett tillrackligt utbud av
kvalificerad arbetskraft. Det vill sédga att matchnings-
effektiviteten ar 1ag. Nastan fyra av tio chefer uppger
att det saknas kvalificerad arbetskraft (38 procent).
Var fjarde chef (26 procent) uppger att de rekryterar
alltmer pé potential an faktisk kompetens, vilket
sannolikt ar ett satt att mota denna brist.

Den modell vi sedan 1ang tid har i Sverige innebar
omfattande delegering till personalledande chefer i
linjen. Kompetensforsorjningen ar for manga foretag
och organisationer en 6verlevnadsfrdga och det finns
skal att uppmana arbetsgivare att ta ansvar for att det
inom organisationen finns struktur och processer for
att tillse att varje medarbetare har en individuell kom-
petensutvecklingsplan, att en strukturerad rekryte-
ringsprocess finns péa plats och kanske viktigast av allt
en langsiktig kompetensforsorjningsstrategi. Det ar
helt avgdrande for att chefer i linjen i sin tur ska kunna
ta sin del av ansvaret for kompetensforsériningen.

Ansvaret for det 1angsiktigt, strategiska arbetet
kring kompetensforsorjining maste hanvisas till led-
ningsfunktioner som bade har mandat och éverblick
over helheten och ske i samverkan med chefer i linjen.
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Summary

The future supply of skills is a critical factor in both
the private and public sectors. Sweden's population

is aging while birth rates are declining, leading to a
decreasing proportion of people of working age. New
technologies, particularly Al, present opportunities
that require partially new skills and different working
methods. At the same time, the efficiency of matching
—the extent to which the supply of workforce skills
meets employer demand — is considered relatively low.

This report describes how more than 23,000
managers perceive skills supply within their respec-
tive areas of operation. To what extent do managers
themselves bear responsibility for skills supply, and
what internal and external conditions do they consider
necessary to ensure an adequate supply of skills?

Managers hold the daily and ultimate responsi-
bility for ensuring that operations function properly,
giving them valuable insight into and understanding
of the skills required in both the short and long term.
The results show that a substantial proportion of
managers (72—82 percent) are responsible for skills
supply within their areas of responsibility, including
employees’ individual development plans, long-term
strategic planning, and recruitment.

The need to upskill existing staff is by far the most
common measure identified by managers to secure
the required competencies (74 percent). The skill most
commonly perceived as lacking is within IT/Digital
Competence/Al (22 percent).

Despite the high proportion acknowledging the
need to upskill existing employees, only 44 percent
report that there is an individual plan for each
employee's skills development — a responsibility that
82 percent of managers believe falls within their role.
This discrepancy may partly be due to some managers
feeling they lack sufficient resources to meet employ-
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ees’ development needs, the absence of a long-term
skills supply strategy, and/or a lack of knowledge
about which areas require skills development.

Nearly half of the managers (45 percent) see a need
to increase the number of positions. Slightly fewer,

41 percent, state that existing staff need to be replaced,
which in practice means new or replacement recruit-
ment. Against this background, it is concerning that
only four in ten managers report that their organisation
has a clear and structured recruitment process.

A major challenge in securing skills supply is

the lack of a sufficient pool of qualified labour, that is,
the low efficiency of matching. Nearly four in ten man-
agers (38 percent) report a shortage of qualified labour.
One in four managers (26 percent) state that they are
increasingly recruiting based on potential rather than
actual competence, likely as a means to address this
shortage.

The long-used model in Sweden involves extensive
delegation to line managers responsible for personnel.
For many companies and organisations, skills supply is
a matter of survival, making it essential for employers
to take responsibility for ensuring that their organ-
isation has the necessary structures and processes

in place. This includes individual skills development
plans for each employee, a structured recruitment
process, and perhaps most importantly, a long-term
skills supply strategy. These measures are crucial

to enabling line managers to fulfill their part of the
responsibility for skills supply.

Responsibility for the long-term strategic work
on skills supply must reside with leadership functions
that have both the mandate and an overview of the
entire organisation, and it must be carried out in
collaboration with line managers.
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Inledning

SYFTE

Kompetensforsorjning ar en kritisk faktor inom
sévél privat naringsliv som offentlig sektor. Nar arbets-
kraften inte racker till g&r det inte att mdta kompetens-
utmaningen enbart genom att rekrytera fler, utan det
kravs nya arbetssatt och utveckling av kompetensen
hos befintliga medarbetare.

Chefer, som har det yttersta ansvaret for drift och
utveckling av verksambheter, har god insyn i och f6r-
staelse for vilken kompetens som behdvs pa kort och
lang sikt for en fungerande verksamhet, inom deras
respektive ansvarsomrade.

Fragestallningarna som ligger till grund for
denna rapport syftar till att undersdka hur chefer,

pa olika nivaer; bedomer kompetensforsorjnings-
behovet inom sitt ansvarsomrade, i vilken utstrack-
ning de sjélva har ansvar for kompetensforsorjningen
och inte minst vilka kompetenser de saknar. Cheferna
har ocksé besvarat frdgor om hur férutsattningarna for
kompetensforsorjning ser ut bade med avseende pa
interna och externa faktorer.

SAMHALLSTRENDER

I skrivande stund befinner vi oss i en ldgkonjunk-
tur. Trots detta finns stora behov inom béde privat
naringsliv och offentlig sektor att hitta den kompetens
som kravs for att kunna expandera och utveckla verk-
sambheter, eller helt enkelt att fa befintliga verksam-
heter att fungera i dess nuvarande form.

En viktig forklaring till detta ar framfor allt tva
sambhallstrender; teknikutvecklingen och befolknings-
utvecklingen. Bdda dessa 16r sig i en sddan riktning
som gor att kompetensforsorjningen blir ett allt
viktigare och svarare problem att 16sa.

En stor del av de sysselsatta pd den svenska arbets-
marknaden har stor potential att paverkas av generativ
Al'Ien kartlaggning framkommer det att 6ver 60
procent av de svenska jobben férvantas fa sina arbets-
uppgifter paverkade till medel/hdg niva.? Detta beror
bland annat pa att Sverige har en hog utbildningsniva
internationellt sett samtidigt som det finns ett mycket
starkt positivt samband mellan antal &r i skolan och
exponering mot generativ Al. (Heyman, F. m.fl. 2024).

! Generativ Al kan generera text, bilder, videor eller andra former av data. Exempelvis chatGPT.

2 Medel 41-60 procent, hog 61-80 procent, mycket hog 81-100 procent av arbetsuppgifterna som ar exponerade gentemot generativ Al. Namnas bor att exponering
inte ar samma sak som att byta ut. Dessa teknologier kan bade ersatta och komplettera mansklig arbetskraft och i manga fall kan de anvéandas for att forbattra de

anstalldas prestationer. Darfor kan hog exponering aven vara positivt for vissa yrken.
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Det behover i sin tur dock inte innebéra att Sverige
kommer att fa en vaxande arbetsloshet allt eftersom
Al ersatter manniskor, men for att undvika detta kom-
mer det definitivt att behdvas omfattande kompetens-
utveckling for att vaxa tillsammans med tekniken.

Betraffande befolkningsutvecklingen kan vi
se att andelen aldre 6kar samtidigt som barnafddandet
minskar. Foljaktligen behovs det farre skolplatser

och fler vardplatser. Detta ar skalet till att Sveriges
Kommuner och Regioner (SKR) pekat ut kompetens-
forsorjningen som valfardens storsta utmaning. Enligt
deras personalprognos behover exempelvis anstallda
inom aldreomsorgen 6ka med 65 600 personer

(32 procent) och inom héalso- och sjukvarden med

17 700 personer (6 procent) fram till 4r 2033. (SKR 2024a)

Utover detta paverkar dven befolkningsutveck-
lingen andelen personer i arbetsfor lder. SKR berdknar
att endast cirka 166 000 personer forvantas tillkomma

i arbetsfor alder 2024-2033. Det kan jamforas med
2014-2023 da det tillkom cirka 356 000 personer i
arbetsfor alder. (SKR 2024b)

POLITISKA ATGARDER

Svenskt Naringsliv menar att kompetensbristen
ar akut och pekar pé att Sverige har 1agst tillvaxt i EU
och att konkurrenskraften dr utmanad. Enligt dem

ar bristen pa personer med ratt yrkeserfarenhet den
framsta orsaken till att det ar svart att hitta medarbe-
tare. Detta i sin tur far allvarliga konsekvenser sdsom
samre lonsambhet, att planerad expansion uteblir och
att foretag tvingas tacka nej till uppdrag pa grund av
kompetensbrist. (Svenskt Naringsliv 2024a, 2024b)

For att motverka svarigheterna for foretags och
organisationers kompetensforsorjning har Sveriges
regering under de senaste aren vidtagit vissa dtgarder.
En sddan har varit extra tillférsel av medel for yrkesut-
bildning for vuxna. (Regeringskansliet 2023a, 2023 b)

En annan satsning gjordes pd myndighetssamver-
kan med syfte att attrahera och behalla internationell,
kvalificerad kompetens. (Regeringskansliet 2024a)

Ar 2023 infordes ett hojt forsorjningskrav for
arbetskraftsinvandrare och aret darpé ett forslag

att hoja detta ytterligare under 2025. Detta skulle
innebara att arbetstillstdnd endast beviljas om 16nen
motsvarar minst 34 200 kronor per méanad, vilket mot-
svarar medianlonen i Sverige. Syftet ar att attrahera
hogkvalificerad arbetskraft och motverka utnyttjandet
av utlandska arbetstagare. (Regeringskansliet 2023b,
Justitiedepartementet 2024)

Detta forslag har vid remissforfarandet fatt starka
reaktioner fran arbetsmarknadens parter. SKR skriver
i sitt remissyttrande att "ett férsérjningskrav i enlighet
med forslaget riskerar att stdnga ute vardefull arbets-
kraft frdn svensk arbetsmarknad samtidigt som det
réder brist pa arbetskraft pé hela arbetsmarknaden”.
(SKR 2024c¢)

Svenskt Néringsliv menar att denna héjning
skulle leda till sémre forutsattningar for foretag att
tillsatta den kompetens som behovs med stora sam-
hallsekonomiska konsekvenser som foljd. (Svenskt
Naringsliv 2024c) De menar att Regeringen under-
skattat minskningen av BNP som Strategirddet raknat
fram pé uppdrag av Svenskt Naringsliv, som uppskattas
till 30 miljarder kronor per &r. (Svenskt Naringsliv 2025)

SLUTSATSER

Sammantaget visar den samhallsutveckling som
beskrivits ovan att kompetensutveckling och kompe-
tensforsorjning kan forvantas bli en av de viktigaste
frdgorna péa svensk arbetsmarknad de kommande aren.
Om denna utmaning inte blir 16st kan det i betydlig
grad paverka Sveriges tillvaxt och i sin tur vart fram-
tida valstand.
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Kompetensforsorjning
- ratt kompetens pa )
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Kompetensforsorjning handlar i grunden och arbetslosheten bland utrikes fodda ar fort-
om att se till att féretag och organisationer bade satt pd en hog niva”. (Sveriges Riksbank 2025)
har rétt typ av kompetenser och tillrackligt Sk
mycket av onskvarda kompetenser — att ha ratt Strategier for att sikra kompetensforsori-
person med ratt kompetens pa ratt plats vid ningen, bade pé kort och 1a4ng sikt, omfattar
ratt tillfalle. som regel en mangd olika atgarder som bade

syftar till att behalla och attrahera de kompe-
For att klara kompetensforsérjiningen tenser foretag och organisationer behdver for
behover utbudet och efterfrdgan pa arbetskraft att bedriva sin verksamhet, utveckla verksam-
motas, det som bendmns matchning. Hur heter/produkter och vara konkurrenskraftiga.
effektiv matchningen ar paverkas bland i
annat av konjunkturlaget, hur utbildnings- En langsiktig strategi for kompetens- \
systemet fungerar och arbetsloshetsforsak- forsorjning forutsatter ocksé att foretag och
ringens utformning. Nar arbetslosa har den organisationer kontinuerligt genomfor behovs-
kompetens som efterfragas av arbetsgivare och omvarldsanalys for att s 1dngt som méj-
ar matchningen mer effektiv. Enligt Sveriges ligt kunna forutse hur behoven av kompetens
Riksbank ar matchningseffektiviteten i dags- kommer att forandras 6ver tid. \
laget "samre an vad den var fore finanskrisen *

@ ' L \

Sh L e
J-' : E
i A
L J I -::,'1

i
s

4 1 "

. f :
; NAR ARBETSKRAFTEN' KRYMPER 13
e TN e ) i 5 Vil oo PR

!.




Om under-
sokningen
23 948 chefer

Ledarna genomfor arligen en enkéat bland med- ger b e Ske d Om
lemmarna for att kunna ge dem bra service nér det komp etenSbehOV

géller 16nefragor och andra arbetsrelaterade fragor.
Det statistiska underlaget i denna rapport ar hamtat
frdn 1éneenkéten 2024 med en svarsfrekvens pé

32 procent.

Arets enkit har kompletterats med ett antal
fragestallningar pa temat kompetensforsorjning och
det ar resultatet av dessa frdgor som presenteras har.

I sammanstallningen av svaren pa temadelen av
enkaten har vi exkluderat specialister och projekt-
ledare. D& aterstar 25 471 respondenter. 94 procent av
dessa (23 948 medlemmar), valde att svara pa frdgorna
avseende kompetensforsorjning. Fragorna besvarades
under perioden 15 oktober till 15 november 2024.

42 procent av cheferna ar kvinnor och 58 procent
mén och fordelar sig enligt féljande pé olika alders-

grupper:
-39 ar 13 %
40-49 ar 30 %
50-59 ar 44 %
60-ar 13 %
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Férdelningen avseende chefsniva samt sektor framgar av tabellen nedan.

Hogsta chef: VD/ Forsta linjens

Kommundirektar Hogre chef Mellanchef chef Arbetsledare
6% 13 % 34 % 39% 8%
Sektor
Privat Kommun Region Stat Idéburen/

civilsamhille

63 % 19 % 10 % 6 % 3%




Chefer pa alla
nivaer har stort
ansvar for kompetens-
forsorjningen.




Resultat

CHEFERS ANSVAR FOR KOMPETENSFORSORJNING

Som chef med personalansvar ar det mer regel
dn undantag att ha ansvar for sina medarbetares
individuella utvecklingsplaner, vilket ar en viktig
atgard for att planera kompetenshdjande insatser.
Detta ansvar uppger drygt 8 av 10 chefer att de har.

En forvanansvart stor andel (74 procent) uppger
ocksa att de har ansvar for den 1angsiktigt strategiska
planeringen avseende kompetensforsorjning. Mindre
férvanande &r att andelen &r storre ju hdgre upp i
hierarkin chefen &r verksam.® For hogsta respektive
hogre chef ar andelen cirka 90 procent att jamfora
med andelen for arbetsledare, 37 procent. Men dven
en stor andel av forsta linjens chefer uppger att de har
ansvar for den strategiska planeringen for kompetens-
férsérining (70 procent).

Ungefar en lika stor andel chefer, 72 procent, har
ansvar for sjalva rekryteringen inom sitt ansvars-
omrade. A ena sidan &r det en fordel att som chef ha
direkt inflytande 6ver rekryteringsprocessen, da det
ar chefen som bést forstar vilken kompetens och
profil pa stkanden som verksamheten &r i behov av.
A andra sidan ar rekryteringsprocesser ofta valdigt
tidskravande och man kan frdga sig hur stor del av

processen som ska ligga pa den enskilde chefen.
Arbetsledare ar den grupp som i lagst grad uppger
att de har ansvar f¢r sjdlva rekryteringsprocessen
(kravprofil, urval, intervjuer), 37 procent.

Resultaten visar att en hog andel chefer har ansvar
for flera delar av kompetensforsériningen. Att det ser
ut pa detta séatt i Sverige har historiska férklaringar.
Under krisen pa 90-talet skedde en omfattande delege-
ring av ansvar for personalfragor till linjechefer med
personalansvar samtidigt som centrala staber minskades
och personalarbetet férdes ut i linjen. (Tengblad 2023)

Inom manga organisationer ligger det strategiska
ansvaret pd en mer ¢vergripande niva, sdsom hos HR
och/eller ledningsgrupp, dven om chefer i organisa-
tionen involveras i arbetet, vilket en del av de 6ppna
svaren bekraftar.

Genomgaende rapporterar en ligre andel chefer
inom privat sektor att de har ansvar for de olika upp-
gifterna avseende kompetensforsorjning, i jamforelse
med offentlig sektor (i synnerhet i regional och kom-
munal sektor) och idéburen sektor.

For resultat pa branschniv, se bilaga.

Diagram 1: Vilket ansvar har du som chef fér kompetensforsorjiningen

inom ditt ansvarsomrade? (flera alternativ ar mojliga)

Andel svarande i procent.

Mina medarbetares
individuella utvecklingsplaner

Langsiktig strategisk planering

Rekrytering
(kravprofil, urval, intervjuer)

Inget av ovanstaende 6%

Annat =~ 1%

82%

74%

72%

3 Samtliga skillnader mellan olika grupper av chefer i rapporten jamfors mot medelvardet, det vill séga vardet som presenteras i diagrammet.
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Diagram 2: Hur ser kompetensforsérjningsbehovet ut inom ditt ansvarsomrade?

(flera alternativ ar moéjliga)
Andel svarande i procent.

Det finns ett behov av vidare-
utbildning av befintlig personal

Det finns ett behov av att
utoka antalet tjanster

ersatta befintlig personal

Vi har inget behov av att
utoka antalet tjanster

13%
Vi behéver minska
antalet tjanster

Vi har inget behov av vidare-
utbildning av befintlig personal

Vet gj

STORST BEHOV AV VIDAREUTBILDNING

Den atgérd som flest chefer anser behovs for att
sékra kompetensforsorjningen ar vidareutbildning av
befintlig personal (74 procent). Att s ménga som tre
fjardedelar uppger detta kan sannolikt delvis forklaras
av att arbetssatt och teknik hela tiden utvecklas, vilket
kraver ny kunskap men kanske ocksd insikten om att
det kan vara svart att hitta ny personal, varfor det &r
nodvandigt att satsa pa vidareutbildning av redan
anstallda.

Det ar intressant att notera att det skett en bety-
dande ¢kning av detta behov sedan en liknande frdga
stalldes &r 2022. D& svarade endast 41 procent att

det finns ett behov av vidareutbildning av befintlig
personal.

Nagot farre an halften av cheferna menar att de
behdver uttka antalet tjanster och &nnu négot farre
att befintlig personal behover erséttas. En betydligt
storre andel chefer inom staten menar att det finns ett
behov av att utoka antalet tjanster. Mer an halften

(55 procent) uppger detta i jamforelse med genom-
snittet (45 procent).

Storst andel chefer som menar att det finns behov
av att ersatta befintlig personal &terfinns bland chefer
iregioner (51 procent). Denna andel ar hogre 4n inom
ovriga sektorer och kan jamforas med genomsnittet pa
41 procent.
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74%

45%

Det uttalade behovet av att ersitta befintlig personal
skiljer sig ockséa beroende av chefsniva. Chefer pa
hdgre nivéer svarar detta i hdgre utstrackning (hdgsta
chef, 45 procent; hogre chef, 46 procent) jamfort med
arbetsledare dar endast 31 procent anser detta.

Knappt sex procent av cheferna menar att de
behover minska antalet tjanster inom sitt ansvars-
omrade. Detta galler oavsett sektor, med undantag
av idéburen sektor/civilsamhallet. Bland dessa chefer
uppger 13 procent att det finns behov av att minska
antalet tjanster.

For resultat pa branschniva, se bilaga.

KOMPETENSBRIST INOM Al

Den kompetens som storst andel chefer uppger att
de saknar inom sitt ansvarsomrade ar inom IT/Digital
kompetens/Al (22 procent). Mot bakgrund av den snabba
teknikutvecklingen, inte minst avseende Al, ar detta
inte férvadnande.

Behov av digital kompetens &r det som storst andel
chefer uppger oavsett sektor, med undantag av chefer
inom regioner. Har uppger storst andel att de saknar
vard- och omsorgskompetens inom sitt ansvarsomrade
(26 procent). Digital kompetens kommer dock pé en
andra plats (19 procent). Detta bekraftar de utmaningar
som valfarden star infor.



Chefer inom staten uppger i betydligt hogre
utstrackning an chefer i 6vriga sektorer att de
inom sitt ansvarsomrade saknar kompetens
inom sakerhet, 11 procent att jamféra med
genomsnittet p4 sex procent.

Pa delad andraplats i listan dver saknade
kompetenser aterfinns tva som bagge innefat-
tar ledarskap, namligen ledarskap/coachning
och projektledning (14 procent). Det ar arbets-
ledare som i storst utstrackning menar att de
saknar kompetensen ledarskap/coachning
inom sitt ansvarsomrade (17 procent). Bland
forsta linjens chefer och arbetsledare upplevs
inte behovet av kompetens inom projektledning
vara lika saknad inom deras ansvarsomraden,
i jamforelse med 6vre chefsnivaer (12 procent).
For hogsta och hogre chef ar denna andel
knappt 17 procent.

Drygt var tionde chef (13 procent) uppger att
de inte saknar ndgon kompetens alls inom sitt
ansvarsomrade och en lika stor andel vet inte
vad som saknas. Andelen som svarar att de inte
vet vilka kompetenser som saknas, minskar ju
hogre upp i chefshierarkin man kommer.

Det ar intressant att notera att det nastan
genomgéaende i gruppen yngre chefer (upp till
och med 39 ar) &r en storre andel som uppger
att de saknar kompetenser inom sitt ansvars-
omréde, oavsett omrade, i jamforelse med
sina aldre kollegor. Undantagen galler I'T/AI,
omvarldsanalys samt projektledning.

Vilken typ av kompetens som chefer uppger
saknas skiljer sig ockséa delvis mellan kvinnor
och mén. Kvinnor som &r chefer uppger i lagre
grad att det saknas kompetens inom teknik
och produktion och i hogre grad att det saknas
inom omvérldsanalys samt vard och omsorg.
Till stor del kan detta forklaras av att kvinnor
som &r chefer ar Overrepresenterade inom val-
fardssektorn och mén inom tillverkning och
industri.

For resultat pa sektorniva, se bilaga.

Diagram 3: Vilka kompetenser saknar
du inom ditt ansvarsomrade? (flera

alternativ ar mojliga)
Andel svarande i procent.

IT/Digital kompetens/Al
Ledarskap/coachning
Projektledning

Vet ej

Saknar inga kompetenser
Juridik

Teknik

Ekonomi
Bransch-/yrkeskunskap
Personal/HR
Omvaérldsanalys
Upphandling
Marknadsforing/Kommunikation
Vard och omsorg
Forsaljning

Produktion

Miljomassig héllbarhet
Sakerhet

Annat

Inkdp och logistik
Social hallbarhet

Sprak

Export/import

22%

14 %

14 %

13%

13%

12%

11%

11%

10 %

10 %
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Diagram 4: Hur ser de interna forut-
séttningarna ut for kompetensfor-
sbrjning inom ditt ansvarsomrade?

(Flera alternativ ar méjliga)
Andel svarande i procent.

Som chef har jag otillrackligt med resurser for att
mota kompetensutvecklingsbehoven hos mina medarbetare

Som chef har jag otillrackligt stod fran min
organisation nar det kommer till rekrytering

Min organisation saknar kunskap inom vilka
omraden vi behéver kompetensutveckla och/eller rekrytera

INTERNA FORUTSATTNINGAR FOR ATT
SAKRA KOMPETENSFORSORJNINGEN

Endast fyra av tio chefer uppger att det finns
individuella kompetensutvecklingsplaner for deras
medarbetare. Detta ar bekymmersamt da dver 7 av
10 chefer samtidigt svarar att det finns ett behov att
vidareutbilda befintlig personal (diagram 2) samt att
atta av tio chefer uppgivit att det ligger inom deras
ansvarsomrade (diagram 1).

En forklaring till att sd pass ménga inte har indi-
viduella utvecklingsplaner kan majligen bero pé att
nastan tva av tio chefer menar att de inte har resurser
for att mota medarbetarnas utvecklingsbehov.

Nar vi jamfor olika grupper av chefer framkommer
det att chefer inom offentlig sektor, samt chefer som ar
kvinnor, i hogre grad har planer pé plats for medarbe-
tarnas kompetensutveckling, men de tenderar ocksa
att i hogre grad svara att de har otillrackligt med stod
i sin organisation vid rekrytering. Denna variation
verkar dock framst vara driven av sektor snarare an
kon, da chefer som &r kvinnor i hogre utstrackning
arbetar inom offentlig sektor.

Bast i klassen nar det galler individuella utveck-
lingsplaner ar chefer inom stat och regioner. Har svarar
51 respektive 57 procent att det finns individuella
kompetensutvecklingsplaner for varje medarbetare.
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Det finns en individuell plan for varje
medarbetares kompetensutveckling

Det finns en tydlig strukturerad

Som chef har jag svarigheter att erbjuda
konkurrenskraftiga léner och formaner

kompetensforsorjningsstrategi

Det finns en plan for hur man
ersatter kompetens om nagon slutar

rekryteringsprocess

Det finns en langsiktig

Inget av ovanstaende

Annat

En forvanande liten andel chefer uppger att det
finns en tydlig och strukturerad rekryteringsprocess
(39 procent) och endast drygt var fjarde chef att det
finns en langsiktig kompetensférsorjiningsplan och en
plan for hur man ersatter kompetens nar nagon slutar.

Andra interna hinder f6r kompetensforsérjning
ar svarigheter att erbjuda konkurrenskraftiga 1éner
och férmaner (30 procent) och otillrackligt stod frdn
organisationen vid rekrytering (17 procent).

Resultaten ger en bild av en tamligen reaktiv
rekryteringsprocess dér cheferna far 16sa kompetens-
forsorjningen allt eftersom den uppstéar, snarare an att
den sker kontrollerat 6ver tid. De ersatter helt enkelt
personal nédr ndgon slutar. De flesta chefer tycks dock
uppleva att de har mdjlighet att erbjuda konkurrens-
kraftiga l1oner och att de har stod frAn organisationen.

Fordelat pa olika grupper av chefer visar resulta-
ten att hogre chefer i hogre grad uppger att det finns
goda interna forutsattningar for kompetenstorsorjning
ijamicrelse med arbetsledare och forsta linjens chefer,
men i viss man ocksd mer an vad hogsta chefer gor.
Liksom for kompetensutveckling tycks chefer som ar
kvinnor och chefer inom offentlig sektor ha béattre for-
utsattningar nar det kommer till planer och strategier,
men ocksd samre foérutsattningar nar det kommer till
att erbjuda konkurrenskraftiga l6ner eller resurser for
kompetensforsorjning.



Aven har ar det chefer inom stat och region som i
hogst utstrackning uppger att de har en strukturerad
rekryteringsprocess (55 respektive 51 procent).

EXTERNA FORUTSATTNINGAR FOR ATT
SAKRA KOMPETENSFORSORJNINGEN

Organisationer sjilva kan till viss del paverka
forutsattningarna for att sdkra framtida kompetensfor-
sorjning, men flera faktorer ligger utanfor foretagens
och organisationernas paverkan.

Nastan fyra av tio chefer uppger att en svarighet for
att sdkra kompetensforsorjningen ar att det helt enkelt

saknas ett tillrackligt utbud av kvalificerad arbetskraft.

Detta ar en hammande faktor f6r organisationer och
foretag, vilken riskerar att forsvara tillvaxt och/eller att
uppratthalla befintlig verksamhet.

Svarsalternativen ger ett antal potentiella
forklaringar till varfor sa ar fallet, &ven om den laga
matchningseffektiviteten troligen ar den framsta
forklaringen. Exempelvis svarar fler &n en av tio chefer
att fa sékande kan tdnka sig flytta till orten samt att
politiska beslut kan hdmma utbudet. Fyra respektive
tre procent av cheferna svarar att det kan vara svart
att ordna en bostad pa orten eller att 1onegolvet for
arbetskraftinvandring kan paverka utbudet.

Diagram b5: Hur ser de externa
forutsattningarna ut for kompetens-
forsorjning inom ditt ansvars-

omrade? (flera alternativ ar mojliga)
Andel svarande i procent.

Att utbudet pa arbetsmarknaden inte méter det
efterfrdgade behovet forklarar varfér s ménga som var
fiarde chef rekryterar pé potential snarare &n faktisk
kompetens, samt att var tjugonde chef rekryterar allt-
mer pa en internationell marknad.

Chefer inom kommuner och regioner svarar i
signifikant hogre utstrackning att det saknas ett
tillrackligt utbud av kvalificerad arbetskraft. De svarar
aven i hogre grad att fa sokande kan tdnka sig att
flytta till orten och att kortsiktiga politiska beslut kan
hamma kompetensforsdrjningen.

Chefer i aldern 60 &r eller dldre ar den aldersgrupp
som i storst utstrackning uppger att det saknas ett till-
rackligt utbud av kvalificerad arbetskraft (41 procent).
Unga chefer upp till och med 39 ar uppger att de i
hogre utstrackning an ovriga aldersgrupper rekryterar
mer pa potential an faktisk kompetens (30 procent), att
jamfora med chefer 60 ar eller dldre som uppger detta i
lagst grad (19 procent).

Att kvinnor i hogre utstrdckning 4n man som &r
chefer (14 respektive 8 procent) anser att kortsiktiga
och/eller snabbt forandrade politiska beslut skapar
osakerhet som hammar kompetensforsorjningen, beror
aven detta pa att kvinnor &ar 6verrepresenterade inom
politiskt styrd verksambhet.

Det saknas ett tillrackligt utbud av 38%

kvalificerad arbetskraft

Vi rekryterar allt mer pa potential 26%

snarare an faktisk kompetens

Inget av ovanstaende 21%
Vet gj 17%
Fé& sokande kan ténka sig flytta till orten 12%
Kortsiktiga och/eller snabbt forandrade politiska beslut skapar 11%

osakerhet som hammar kompetensfdrsorjningen

Vi rekryterar allt mer internationell personal pa grund
av bristen pa kvalificerad arbetskraft i Sverige

5%

Fa sokande kan ordna bostad pa orten 4%
Annat 4%
Lonegolv for arbetskraftinvandring paverkar var 3%

kompetensforsorining negativt
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Slutsatser

Kompetensforsorjning forvantas bli en av

de viktigaste frdgorna pa svensk arbetsmarknad de
kommande dren. Om dessa utmaningar inte mots kan
det i hog grad paverka Sveriges tillvaxt, vart framtida
valstdnd och valfardens kvalitet. Resultaten visar att
en stor andel chefer, dven pa lagre chefsnivaer, har

ett omfattande ansvar fér kompetensforsériningen pa
bade kort och 1ang sikt. Ett ansvar som férsvaras

av bade interna och externa faktorer.

BRIST PA KVALIFICERAD ARBETSKRAFT

En av de storsta utmaningarna ar, enligt cheferna,
att det saknas ett tillrackligt utbud av kvalificerad
arbetskraft. Det ar sannolikt darfor som en fjardedel av
cheferna uppger att de rekryterar alltmer pa potential
an faktisk kompetens.

Matchningseffektiviteten pa svensk arbets-
marknad ar 14dg. Det innebar hog arbetsloshet men
samtidigt svart att rekrytera. For att komma till ratta
med detta behover fler utbildas inom de praktiska
yrken som samhallet efterfragar for att kunna produ-
cera varor och tjanster. Politiska beslut som paverkar
skola och utbildning behéver vara 1dngsiktiga och
grundade péa en samsyn over blockgranserna.

Enligt Arbetsformedlingen var de mest efter-
frdgade yrkena i januari 2025 underskoterskor, vard-
bitraden, sjukskdterskor, personliga assistenter och
foretagssaljare. Praktiska yrkesutbildningar, varav de
flesta utan krav pd akademisk utbildning.

De atgérder som Regeringen foreslog ar 2022 och
som Riksdagen bif6ll 2023 har d4nnu inte givit effekt
och frdgan &r om dessa ar tillrackliga for att moéta
efterfrdgan av arbetskraft. En av dessa &tgérder &r att
arbetsmarknadens behov ska f& betydelse vid planering
och dimensionering av vissa utbildningar inom gymna-
sie och Komvux. (Utbhildningsdepartementet 2022)

Politiska beslut krévs for att:

= Sakerstalla att elever lamnar grund- och
gymnasieskolan med grundlaggande fardigheter.

= Skapa beredskap for att &ven kommande ar skjuta
till medel till CSN. Handlaggningstakten hos CSN
avseende omstallningsstodet har forbattrats genom
Okade resurser och forenklat regelverk och detta
behdover vidmakthallas dven over tid.
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= Hogskolor, yrkeshogskolor och Komvux anpassar
och breddar kursutbudet for att i hogre utstrackning
mota arbetsmarknadens behov.

» Skapa incitament for arbetskraft att flytta och
bosétta sig i regioner med brist pa kvalificerad
arbetskraft.

STORT BEHOV AV DIGITAL KOMPETENS

IT/Digital kompetens/Al adr den kompetens som
storst andel chefer svarar att de saknar. Det ar inte
sarskilt overraskande mot bakgrund av den snabba
teknikutvecklingen, inte minst avseende Al

Mindre sjalvklart ér att det pa andra och tredje
plats ar ledarskap/coaching samt projektledning

som chefer uppger att det saknas kompetens inom
(14 procent). Detta ar sannolikt ett tecken pa behovet
av att kunna leda och implementera fordndringar som
manga ganger ar ett resultat av teknikutvecklingen
och kraver nya arbetssétt och -metoder.

Att chefer inom regioner i betydligt hogre utstrack-
ning an andra (26 procent) uppger kompetens inom
vard och omsorg som ett omrade som saknas inom
deras verksamhetsomrade, rimmar val med SKR:s
prognos om de stora behoven inom valfardssektorn.

Arbetsgivare uppmanas att:

= [ hogre utstrdckning investera i vidareutbildning
av befintlig personal for att fa den féretagsspecifika
kompetens de behdver.

= Att uppvérdera och satsa pa kompetens inom ledar-
skap och aktivt arbeta med successions-
planering som identifierar och férbereder nyckel-
personer och ledare fOr att ta storre ansvar.

Politiska beslut kravs for att:

= Ge larosadtena 6kade ekonomiska incitament
for att utveckla och ge kurser som till form och
innehall passar redan yrkesverksamma.

» Oronmarka resurser for utbildningar riktade till
yrkesverksamma utdver takbeloppet i Trygghets-
Overenskommelsen.

= Oka satsningen p& kompetensutveckling inom Al
bland nu yrkesverksamma for att mota den 6kande
efterfrigan.



NAR ARBETSKRAFTEN KRYMPER 23



24

REKRYTERING - EN TIDSKRAVANDE PROCESS

Knappt halften av cheferna menar att det finns
behov av att uttka antalet tjdnster inom deras ansvars-
omrade (45 procent) och att ersétta befintlig personal
(41 procent). Detta innebér i praktiken ny- eller ersatt-
ningsrekrytering.

Rekrytering dr en omfattande och tidskravande
process. Trots detta uppger endast fyra av tio att det
finns en tydlig och strukturerad process for rekrytering
(89 procent), vilket riskerar att leda till ineffektivitet
med oklar ansvarsfordelning och oprévade tillvaga-
gangssatt.

Ett otillridckligt utbud av kvalificerad arbetskraft
betyder konkurrens om kompetens mellan olika foretag
och organisationer. En stor andel chefer (30 procent)
uttrycker att de har svart att erbjuda konkurrens-
kraftiga 16ner och forméaner, vilket kan férsvara bade
nyrekrytering och bibehallande av befintlig personal.
Samst stallt ar det for cheferna inom regioner dar sex
av tio chefer uppger just detta (59 procent).

Arbetsgivare uppmanas att:

= Tillhandahalla stod till chefer i organisationen for
att avlasta dem delar av rekryteringsprocessen.
Detta kan goéras genom att implementera tydliga
och strukturerade processer for rekrytering och
kompetensutveckling for att sakerstalla effektivitet
och kvalitet samt att stod finns att tillga fran HR
eller motsvarande.

BRISTANDE FORUTSATTNINGAR FOR
CHEFER ATT TA SITT ANSVAR

Tre fjardedelar av cheferna menar att det finns ett
behov av vidareutbildning av befintlig personal inom
deras verksamhetsomrade.

Trots detta har endast 44 procent av cheferna
uppgett att deras medarbetare har en individuell plan
for kompetensutveckling. Det &ar pa sin plats att frdga
sig vad detta kan bero pé, dd sd ménga som atta av
tio chefer samtidigt uppger att detta ligger inom deras
ansvarsomrade.

Nagra moéjliga orsaker kan utldsas av resultaten,

dven om dessa inte helt kan férklara den 1dga andelen.

= Tvé& av tio chefer uppger att de inte har tillrackliga
resurser for att mota medarbetarnas kompetens-
utvecklingsbehov.

= Endast en dryg fjirdedel menar att det finns en
langsiktig kompetensforsoériningsstrategi.
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= Var tionde chef uppger att organisationen saknar
kunskap om vilka omraden de behover kompetens-
utveckla.

Sammantaget kan detta gora att upprattande av
individuella kompetensutvecklingsplaner inte kanns
meningsfullt.

Men kanske ar chefers brist péa tid det storsta hin-
dret? I rapporten Att vara chef 2023, uppger endast 37
procent av cheferna att de har tillrackligt med tid for att
utveckla verksamhet och medarbetare. (Ledarna 2023)

Stefan Tengblad konstaterar att manga chefer
har for lite tid och for lite administrativt stod for att
hinna med att arbeta proaktivt med kompetens-
forsérining. Det finns darfor risk att arbetet kring
kompetensforsorjining som inte ar av akut karaktar kan
bli forsummad av chefer som har f6r mycket att gora.
(Tengblad, S. 2023)

Den modell vi har i Sverige, med omfattande
delegering till personalledande chefer i linjen, har
béde for- och nackdelar. Fordelen &r att det ar den
narmaste chefen som har bast insyn i och kunskap
om behov och férutséttningar inom sitt verksamhets-
omrade och for sina medarbetare.

Men niér forutséattningar som stodjer cheferna
att ta sitt ansvar saknas sdsom brist pa tid, eller att
uppgifter ar orimliga att 16sa f6r den enskilda chefen,
blir delegeringen i stallet till nackdel. Bristande orga-
nisatoriska forutsattningar leder till att uppgifter inte
tas om hand, att kvalitet och effektivitet blir lidande
vilket i sin tur ger upphov till stress och en kansla av
otillracklighet hos chefer.

En mycket hog andel chefer uppger att de har bade
ett operativt och ett strategiskt ansvar for kompetens-
forsérjningen inom sitt verksamhetsomrade. Detta
galler oavsett chefsnivd, med undantag av arbets-
ledare dar andelen ar betydligt lagre an genomsnittet.

Trots detta visar resultaten att:

= 82 procent av cheferna har ansvar for att deras
medarbetare har en individuell utvecklingsplan,
men endast 44 procent uppger medarbetarna har
en sadan.

= 74 procent av cheferna har ansvar for den lang-
siktigt strategiska planeringen for kompetens-
forsérining, men endast 27 procent uppger att en
sadan planering finns.

= 72 procent har ansvar for rekrytering (kravprofil,
urval, intervijuer), men endast 39 procent uppger att
det finns en tydlig strukturerad rekryteringsprocess.



Inom stat och region uppger betydligt fler chefer an
genomsnittet att det finns utvecklingsplaner for deras
medarbetare. Det beror sannolikt delvis pa att dessa,
ofta stora organisationer, i hogre utstrackning tagit
fram gemensamma riktlinjer och underlag till stod for
chefer.

Mot bakgrund av de utmaningar féretag och
organisationer har for att sékra kompetensforsorjiningen
ar det orovackande att sa f& chefer uppger att det finns
en langsiktig, strategisk planering for denna.

Att chefer i sd hog utstrackning péd nédstan alla
chefsnivéder har ansvar for den langsiktigt strategiska
planeringen for kompetensférsorjning, kraver nara
samverkan med chefer pa olika nivaer. Det kraver
ocksa omvarldsanalys och tillgang till och ¢verblick
over helheten.

Arbetsgivare maste ta i beaktande att:

= Ansvaret for det ldngsiktiga, strategiska arbetet
for kompetensforsorining inte enbart kan laggas pa
den enskilde chefen. Det maste initieras och ledas
av funktioner med mandat och 6verblick over hela
organisationens behov, sdsom ledningsgrupp och
HR-funktioner.
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VIDIMERING AV UTLANDSK UTBILDNING

Debatten som till stora delar pekat pa negativa
effekter, genom att ytterligare forsvara kompetens-
férsériningen, av det av Regeringen inférda 1énegolvet
for arbetskraftsinvandrade tycks inte upplevas som
ett avgorande hinder {or kompetensforsorjningen f6r
de flesta av cheferna i denna undersckning. Endast

3 procent menar att detta har en negativ paverkan.

En mindre andel (5 procent) véaljer att rekrytera
mer internationellt pd grund av bristen pa kvalificerad
arbetskraft i Sverige.

Politiska beslut kravs for att:

= Béttre nyttja den kunskap som finns hos
invandrade personer med utlandsk utbildning.
Korta handlaggningstiden for vidimering av utland-
ska utbildningar for att snabbt integrera kvalificerad
arbetskraft och skapa incitament sé att personer
som kommer till Sverige 1ater f& sina utbildningar
vidimerade. (UHR 2022)
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Bilaga
- fordjupning for bransch
och sektor

For att skapa ytterligare forstéelse kring vilka variationer det finns avseende behov av
kompetensforsorjning och kompetensutveckling pa arbetsmarknaden, har vissa resultat
brutits ner pa branschniva. Det ger en mer detaljerad uppdelning an péa sektor som
redovisas i rapporten.

Storst kompetensbehov per sektor
Av diagrammet nedan framgar vilka kompetenser chefer saknar
inom sitt verksamhetsomrade uppdelat pé sektor.
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4 Exempelvis hotell och restaurang, kunskapsintensiva tjanster (juridik, ekonomi, finans, fastighet etc.), myndigheter, utbildning, vard etc.
5 Exempelvis skogs-, jord- och fiskebruk.
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OVERGRIPANDE RESULTAT OCH SLUTSATSER
PA BRANSCHNIVA

Nar det galler ansvar f6r kompetensforsorjning och
-utveckling (diagram 1) visar resultaten att chefer
inom tjanstesektorn?; i hogre grad svarar att de har
ett ansvar jamfort med chefer inom priméarproduktion °,
tillverkning, utvinning och bygg. Det verkar darmed
vara vanligare att chefer inom tjdnstesektorn har ett
storre ansvar for kompetensforsorjning an chefer inom
industrisektorn.

Avseende kompetensforsorjningsbehovet
(diagram 2) svarar chefer inom i princip alla branscher

att de har ett behov av att vidareutbilda befintlig
personal.
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Chefer inom el, varme, vatten, avlopp samt kun-
skapsintensiva tjanster svarar i hogre grad att de har
ett behov av att utoka antalet tjanster, vilket tyder pa
att dessa branscher ar vaxande. I motsats till dessa
svarar chefer inom primarproduktion, byggverksam-
het, hotell och restaurang samt utbildning i lagre grad
att sd ar fallet. For flera av dessa branscher har syssel-
séttningen gatt ner 6ver tid pa grund av konjunktur-
variationer, befolkningsutveckling etcetera.

Det édr ocksa intressant att studera inom vilka
branscher chefer i hdgre grad an genomsnittet anser
att det finns ett behov av att ersatta befintlig personal,
da det kan vara en indikator p& en dynamik som kan
kopplas till teknologisk utveckling (ndgot som flest
chefer efterfragar i kompetens — diagram 3) eller andra

. Kommun

[ stat [ Privat [ Genomsnitt

11%

9%

7%

6% 6%
5 5%
4 4% 4% 4%
3 3% 3
[l 1

6%
5% 5
||4%
=

Ann,
ial

=
2 S
g =
o (%7)

Soc
hallbarhe:

=
[}
o
(=3
:Q
=
=

Export/import

NAR ARBETSKRAFTEN KRYMPER

29



-
=
s
7

A

NAR ARBETSKRAFTEN KRYMP

former av fordndringsprocesser. Har svarar chefer inom
tillverkning och utvinning; el, varme, vatten, avlopp
med mera; myndigheter samt vard och omsorg i hdgre
grad att sé ar fallet. Chefer inom primarproduktion,
byggverksambhet, kunskapsintensiva tjanster etcetera
svarar i stallet i lagre grad att sa ar fallet.

En jamforelse mellan branscher avseende interna
forutsattningar for kompetensforsorjning och -utveck-
ling (diagram 4) visar en liknande bild som for sektor,
det vill séga att chefer inom offentlig sektor verkar
bade ha béttre och sédmre interna forutsattningar.
Chefer inom el, varme, vatten och avlopp med mera,
myndigheter, utbildning samt vard svarar i hogre
grad att det finns planer och processer for kompe-
tensutveckling och -férsérjning, men att de har sémre
resurser och stod i sin organisation.

Nar det kommer till externa férutsattningar
(diagram 5) ar det chefer inom branscher som tillhér
offentlig sektor; el, varme, vatten och avlopp med
mera, myndigheter och vard) men ocksa primar-
produktion som i hégre grad svarar att de saknar ett
utbud av kvalificerad arbetskraft. Dessa samt chefer
inom tillverkning och utvinning svarar ocksa i hogre
grad att det ar fa sokande som kan tanka sig flytta till
orten. Det ar foga férvdnande da dessa verksamheter
ofta ar placerade i mer rurala regioner.

Chefer inom hotell och restaurang svarar i hogre
grad &n genomsnittet att 1onegolvet for arbetskraft-
invandring samt kortsiktiga politiska beslut kan
paverka kompetensforsériningen. Aven chefer inom
myndigheter, utbildning och vard tenderar att svara
liknande.

De chefer som i hogst grad svarar att de rekryterar
pa potential samt internationellt kommer fran primar-
produktion samt tillverkning och utvinning.
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SVERIGES CHEFSORGANISATION

Ledarna ar Sveriges chefsorganisation med over 100 000
medlemmar — chefer i alla branscher och pa alla nivaer.
Hos oss far medlemmarna utveckling, rad och stod i
uppdraget som chef och kring den egna anstallningen.
Alltid med utgangspunkt i chefens individuella behov.

Alla vinner pé ett bra ledarskap — vi jobbar for att
Sverige ska ha varldens basta chefer.

Besoksadress: S:t Eriksgatan 26 ® Postadress: Box 12069, 102 22 Stockholm
Vaxel: 08-598 99 000 e Ledarnas chefsradgivning: 0200-87 11 11 e ledarna.se



