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Executive Summary

Baserat pd den senaste Cranet-undersdkningen som miter HRM-praktiker i 38 linder
presenteras i rapporten Rustade for framtiden? resultat frin den svenska delen av
undersékningen som ir kopplade till kompetensforsorjning. Detta innebir ett fokus pa
fragor kring rekrytering, urval, prestationsbedomning och personalutveckling. Jimférelser
gors i relation till 6vriga Norden, USA och de samlade resultaten i undersokningen. Det ir
drygt 500 HR-chefer i Sverige som har besvarat enkiten och hela undersékningen omfattar

nistan 6000 foretag och organisationer.

Inledningsvis i rapporten gors en dversikt kring kompetensforsorjningsbegreppets innebérd
och betydelse. Behovet av kompetenta medarbetare dr mycket stort och behdvs savil for ate
ersitta medarbetare som gir i pension, som slutar av andra skil och for att hoja

kompetensen inom omréden dir tillgingen pa kompetens behover stirkas.

Resultaten visar att en stor del av kompetensforsorjningsarbetet 4r delegerat till chefer med
personalansvar och att arbetet bedrivs férhéllandevis informellt. Det 4r en férhéllandevis
stor skillnad pa rekryterings-, utvirderings- och utvecklingsatgirder i Sverige jamfort med
Norden, USA och undersékningen i stort. Denna skillnad bestir i att chefer och
“professionals” (nidrmast tjanstemin pa hog- och mellannivd) i storre utstrickning 4n i
undersokningen i stort far ta del en utvecklad och allsidig praktik jamf6rt med arbetare och
lagre tjanstemin. Omfattningen nir det giller andel av den totala l6nekostnaden som gar
till personalutveckling och 4ven antalet utbildningsdagar ligger i Sverige i undersékningens
nedre spann. Omfattningen av olika metoder f6r personal- och karridrutveckling ligger
ocksd forhallandevis lagt i Sverige och detta giller dven omfattningen pa
prestationsbeddmningar som anvinds som underlag for personal- och karridrutveckling.
Prestationsbedémningar kopplas i férhillandevis stor utstrickning till 16nesittning i det

svenska datamaterialet.

I den avslutande delen av rapporten diskuteras resultaten i relation till de utmaningar som
finns att rekrytera, behilla och utveckla medarbetare i ljuset av teknisk utveckling och en ny
generation (Z) som gor entré. Frigan stills om det nuvarande systemet med
kompetensforsorjning ér tillrickligt robust med forhallandevis sma gemensamma satsningar
och dir ett stort ansvar liggs pa de personalansvariga cheferna och pa medarbetarnas ansvar
for egen utveckling? Givet att kompetensfrigorna ofta 4r krivande och manga
personalansvariga chefer har svirt att fa tiden att ricka till och medarbetarnas formaga till
ansvar for den egna kompetensen kan svikta si argumenterar rapporten for att det gors en
oversyn av hur vil systemet fungerar och att se 6ver de personalansvariga chefernas

forutsiteningar att arbeta med kompetensforsorjning. Detta bor goras for att undvika ett



orealistiskt 6nsketdnkande och att satsningar pa personalutveckling for arbetare och ligre
tjanstemin okar i de fall nir denna 4r mindre 4n for chefer och “professionals”. Ett
ytterligare forslag i rapporten ar att utveckla praktikerna for prestationsbedémningar si att
inte den s starke vilar pd den personalansvariga chefens bedomning och att bedémningarna
i hogre utstrickning kopplas till frigor som ror bemanning och karridr- och
personalutveckling. Ett avslutande forslag 4r att rekryteringsarbete kan géras mer
inkluderande och mindre beroende av den personalansvariga chefens bedomningsformaga.
Chefen vet inte alltid bist, sa vil HR-funktionen och vanliga medarbetare kan ge virdefulla

bidrag!



1. Forord och inledning

Rapporten som du precis har bérjat lisa handlar om hur organisationer i Sverige arbetar
med kompetensforsorjning. Det datamaterial som presenteras kommer frin den si kallade
Cranet-undersdkningen. Denna undersékning 4r mycket omfattande och det som
presenteras ir de resultat som handlar om kompetensférsérjning sisom bemanning,
rekrytering och urval, prestationsbedémning och personalutveckling. Syftet med rapporten
r att ge en Oversikt om hur kompetensforsorjning bedrivs i Sverige, att stimulera till
eftertanke och analys samt férhoppningsvis ocksa till forbittringsatgirder som kan leda till
det svenska arbetslivet i framtiden blir bittre pa att anskaffa, tillvarata och utveckla

kompetens.

Rapporten bestir av tre delar, forst beskrivs begreppet kompetensforsorjning och allmint
om Cranet-unders6kningen. I den andra delen beskrivs resultaten fran undersékningen som
ir kopplade till kompetensforsorjning, f6ljt av en avslutande diskussion med

rekommendationer,

Rapport idr framtagen av Centrum f6r Global HRM vid Géteborgs universitet som ocksa ar
den svenska partnern i Cranet. Vi vill hir tacka de HR-chefer som har besvarat enkiten och
till Johanna Flanke, Margareta Oudhuis, Kjell Svensson och Per Thilander som har
kommenterat tidigare utkast till rapporten. Vi vill dven tacka Sveriges HR-forening for
aktivt stdd under datainsamling och kunskapsspridning. Fler rapporter kring Cranet-

undersdkningens resultat i Sverige kommer att slippas under perioden 2023-24.

Goteborg i oktober 2023,

Stefan Tengblad och Centrum for Global HRM



2. Allmant om Kompetensforsorjning
och om Cranet-undersokningen

Kompetensforsorjning kan definieras pé olika sdtt och i denna rapport har jag utgatt frin
Magnus Anttilas (2013: 18) enkla och praktiska definition som det som sikerstiller att
medarbetare har den forméga som behovs att 16sa de uppgifter som de stills infor. Sadan
formaga kan dels kopplas till att exploatera befintlig kunskap (Exploitation) och dels till att
skapa nya férmégor (Exploration) enligt den pa senare tid uppmirksammade teorin kring
organisatorisk ambidexteritet (se t ex O Reilly & Tushman, 2004). Ambidexteritet betyder
tvihandhet och lyfter fram att det kan vara svart for en organisation att samtidigt vara bra
pa att skorda frukter (exploitation) och att si nya fron (exploration) efter som dessa kréver

olika fsrmégor och olika slags styrning.

Utan formaga till nyskapande riskerar organisationer att bli obsoleta i jimforelse med de
organisationer som har astadkommit eller &eminstone tillskansat sig innovationer. P4 si sitt
ar fragan om kompetensforsorjning viktigare dn att bara lyckas med att bemanna och
producera utan handlar Gven om Sverige som nation skall fortsitta att vara ett land som kan
producera och forsilja framtidens produkter och tinster, som i stor utstrickning ir
baserade pd framsteg inom informationsteknikens omride. Hur vil foretag och offentliga
organisationer lyckas med sin kompetensforsorjning och dirmed kan klara av komplexa och
krivande uppdrag utgor dven en viktig bestandsdel till uppfyllandet av FNs hallbarhetsmal.
Detta giller i synnerhet mal 8 —Anstindiga arbetsvillkor och ekonomisk tillvixt — som ir

beroende av att det finns motiverade och kompetenta medarbetare.

Kompetensforsorjning handlar inte bara om formellt lirande genom utbildning utan ocksé
om mdjlighet tll erfarenhetsbaserat lirande s kallad learning-by-doing (eller action
learning om detta dven dr kopplat till regelbunden feedback och reflektion).
Kompetensforsorjning kan ocksi kopplas till tillignande av kunskap som ir svar att
kodifiera utan utgor sa kallad tyst kunskap (Polanyi, 2009; Polanyi, 2012). Tyst kunskap
kan till exempel vara nir personer tydligt kinner att en viss l6sning inte kommer att
fungera vil utan att kunna sitta fingret pa varfor. Det finns ocksa skillnader i kunskapsdjup
mellan till exempel en person som ir kompetent i sitt yrke (skilled) och de personer som ir
experter och till och med mistare (masters) (Dreyfus & Dreyfus, 1986). For att en
organisation skall vara framgingsrik nir det giller att hantera komplexa problem och
utmaningar behdvs det ofta tillging 4ven till den djupare formen av kunskap som sé att

sdga inte gir att googla fram.

Aven att ni olika slags verksamhetsmal kriver tillgdng pa kompetens sa att produkter och

tjanster kan produceras professionellt och med hég och jimn kvalitet. Nir vi stter pa



yrkesutdvare som ir riktigt kunniga pd sitt yrke mirker vi genast skillnaden och var
kundtillfredsstillelse gir upp kraftigt. Det motsatta forekommer ocksi nir vi moter
g g

yrkesutdvare med bristfillig kompetens.

Kompetensforsdrjning kan ocksd tydligt kopplas till behov av ersittningsrekryteringar till
foljd av pensionsavgangar och personer som slutar samt nir det behovs en okad kompetens
inom vissa omraden. Anttila (2013) kallar dérfor till och med kompetensf6rsorjningen for
foretagets viktigaste process. For manga organisationer aren efter pandemin har
kompetensforsorjningen blivit kritisk med stor brist pd personal inom ménga omraden och

en friga som har aterkommit flera ganger i dialogen med CGHRMs partnerorganisationer.

Allmant om undersokningen

Cranet-undersékningen genomférs av the Cranet Network som 4r en global
sammanslutning av HRM-forskare under ledning av Penn State University, USA. Vid den
senaste datainsamlingen som gjordes 2021-2022 deltog 38 linder och totalt har 5899
godkinda svar har inkommit. I bilaga 1 beskrivs alla deltagande linder i undersckningen

med f6rdelning av antal svar per land.

Enkiten vinder sig till den hogste HR-ansvariga i organisationer med minst 200 anstillda (i
en del linder minst 100 anstillda) och svaren handlar om forhéllanden och praktiker i dessa
organisationer snarare in vilka virderingar och prioriteringar HR-chefen och HR-
medarbetarna besitter. Det ir siledes data om organisationerna som sddana som har samlats

in.

Cranet-undersokningen genomférdes forsta gingen 1989 och har till dags dato sammanlagt
genomforts vid nio tillfillen. Sverige 4r tillsammans med Storbritannien och Tyskland de
tre linder som medverkat vid samtliga undersékningar. Vid de tidigare undersékningarna
har Institutet for Personal- och Foretagsutveckling (IPF) vid Uppsala universitet ansvarat

for datainsamlingen i Sverige.

Den svenska datainsamlingen denna ging genomf6rdes under perioden augusti — november
2021 av Kantar SIFO pd uppdrag frin Centrum fér Global HRM. Totalt skickades
enkiten ut till drygt 2000 organisationer. Totalt inkom 544 godkinda svar vilket var en
okning med 48 % jimfort med enkiten frin 2015 som inbringade 367 svar. Okningen av
svar kom nistan uteslutande fran den privata sektorn, vilken har gjort att balansen i
undersokningen har forbattrats. Antalet svar frin Sverige denna ging ir det storsta av alla

och andelen svar fran Sverige uppgar till drygt 9% av totalen.



De inkomna och godkinda svaren i Sverige motsvarar en svarsfrekvens pa cirka 26 procent
om man tar hinsyn till att vissa organisationer som fick enkiten inte skulle fylla i enkiten
sasom om de var dotterbolag till en svensk koncern, inte hade minst 200 anstillda eller
nagot ytrerligare skil. Vi har gjort en del bortfallsanalyser som givit vid handen att svaren ir
representativa for det svenska arbetslivet. I bilaga 2 finns en lista 6ver alla svar férdelade per
bransch och i relation till samtliga svar i undersékningen som visar att svaren kommer fran
samtliga dtminstone lite storre delar av det svenska arbetslivet. Hir framgar det att det finns
en ovanligt ménga offentliga arbetsgivare i det svenska materialet och relativt firre privata
arbetsgivare, och sirskilt inom industrin som inte lingre sysselsitter sa manga arbetstagare i
Sverige som i miénga andra linder. Totalt har vi fitt in 76 svar frin industriforetag
motsvarande en andel pd 14,5% av svaren fran Sverige vilket ligger nira andelen som ir
sysselsatta inom denna sektor i Sverige. I tabell 2.1 beskrivs sektorstillhorigheten dir det
ocksa gar att se att organisationer som vare sig dr privata eller offentliga 4r firre i Sverige

och 6vriga Norden:

Tabell 2:1 Sektorstillhorighet

Sverige Norden USA Total
Privat sektor 60,3% 64,8% 63,9% 70,8%
Offentlig sektor 34,4% 26,7% 17,9% 20,5%
Not for profit 3,7% 4,3% 16,6% 7,2%
Blandat 1,6% 4,2% 1,6% 3,5%

I analysen jaimférs de svenska resultaten med Norden i helhet (1229 svar och dir varje lands
svar utgdr 20%), med USA (320 svar) och med de totala resultaten (5899 svar) dir varje
land har samma vikt som dess antal svar (se Tabell 2.2). Det ir virt att notera att totalen
bestir av ungefir 40% svar frin Visteuropa (inkl Norden), 30% frin Ost- och Sydeuropa
och 30% fran 6vriga virlden. Totalt kommer ungefir 60% av svaren frin linder som vi
betraktar som tillhérande den “rika delen av virlden”. Férutom négra fa procent fran linder
som Nepal och Venezuela s idr de 6vriga linderna medelinkomstlinder med en tonvike pa
det hogre skiktet av dessa linder ur ett globalt perspektiv. Detta innebir att svaren i stort
sett avspeglar svar frin den rika delen av virlden antingen fran de rika linderna eller

linderna under denna grupp.



Tabell 2:2 Fordelning av antal svar

Antal lander Antal svar Andel
‘Sverige 1 B4 92%
Ovriga Norden 4 685 11,6%
Vasteuropa (exkl Norden) 6 1175 19,9%
Osteuropa 8 852 14,4%
Medelhavsregionen 9 1066 18,1%
Ovriga Asien/Oceanien 4 565 9,6%
Nord- och Sydamerika 6 1012 17,2%
Totalt 38 5899 100,0%

En viktig sak att komma ihdg nir vi tar del av resultaten ir att de typiska
respondentorganisationerna inte ir si stora di antalet medelstora organisationer ir si
miénga fler in de stora organisationerna. I hela undersokningen har runt 50% av alla
svarande organisationer mellan 100 och 500 anstillda och organisationer med &ver 5000
anstillda utgér bara runt 10%. De svenska organisationernas storlek avspeglar ritt vil hela

undersékningen, medan organisationerna frin ovriga Norden i storre grad priglas av sma

organisationer (se Tabell 2:3)

Tabell 2:3 Antal anstéllda hos deltagande organisationer

Sverige Norden USA

100 till 499 45,2% 62,3% 51,9%
500 till 1499 32,5% 24,4% 23,4%
1500 till 4999 15,5% 10,1% 11,6%

5000 och fler 6,7% 3,1% 11,6%

Total

52,2%

24,9%
13,0%
10,4%



3. Kompetensforsorjning i Sverige
utifran Cranet-undersokningen

Utveckling av personalstyrkan

En friga i undersdkningen ir hur personalstyrkan har férindrats under de tre senaste aren.
Overlag har personalstyrkan ¢kat i de undersoketa linderna, sirskilt tydlige i USA,
Storbritannien och Danmark. Bara Finland uppvisar en forhéllandevis negativ utveckling av
de linder som vi undersokt nirmare. Det som utmirker de svenska organisationerna 4r en
hog grad av stabilitet; i tabell 2:4 definierad som att personalstyrkan hallit sig inom spannet

plus minus 9 procent.

Tabell 2:4 Forandring av personalstyrkan de senaste tre aren

Sverige Norden USA Total
Expansiva (+10% och mer) 27% 30% 42% 36%
Stabila 59% 52% 34% 49%
Krympande (-10% och mer) 14% 18% 23% 16%

Arbetet med kompetensforsorjning ser si klart helt olika ut om verksamheten expanderar
eller krymper. I Sveriges fall 4r det bara 14% av organisationerna dir det skett en mer
omfattande minskning av personalstyrkan varfor de flesta organisationer har haft ett behov

av att nyanstilla personal i en mer eller mindre betydande omfattning.

Betriffande personalsammansittning sé finns det en del utmirkande drag i det svenska
materialet som beror pa vissa sirdrag i det svenska arbetslivet och dven att det finns en viss
overrepresentation av offentliga organisationer. I det svenska arbetslivet och i denna
undersokning 4r det en hogre andel kvinnor och personer Gver 50 4r medan andelen chefer

och yngre arbetskraft 4r forhallandevis lag.



Tabell 2:5 Sammansittning av personalstyrkan (medelvérden)

Sverige Norden USA Total
Andel kvinnliga anstallda 59,7%  484%  42,2% 40,7%
Andel chefer 101%  10,6% 16,6% 13,0%
Andel "professionals” 404%  381% 35,5% 35,6%
Andel arbetare/motsvarande 50,3%  51,7%  47,9% 50,1%
Andel anstallda upp till 25 ar 10,5%  9,8% 19,2% 14,5%
Andel anstallda 50 ar och uppat 2717%  293%  26,7% 23,0%
Andel anstallda med hégskoleutbildning 298%  331%  33,0% 29,2%

Personalomsattning

Personalomsittning ir en faktor som varierar mycket bade inom och mellan linder och ir
lite svir att definiera och berikna. Ar till exempel en medarbetare byter enhet inom en och
samma organisation att betrakta som personalomsittning eller inte? I unders6kningen ir
det upp till HR-cheferna att sjilva definiera vad som menas med personalomsittning och
det finns behov av att ta siffrorna med en viss nypa salt. Enligt denna undersékning 4r det i
Sverige i4r det vanligt att den frivilliga personalomsittningen (dir medarbetarna slutar utan

att vara uppsagda) 4r mellan 5 till 10 procent (se tabell 2:6)

Tabell 2:6 Frivillig personalomséttning

Sverige Norden USA Total
0 till 4 % 0,2% 22,9% 1,7% 30,9%
5 1ill 9% 41,2% 37,1% 24.3% 28,8%
10 till 14% 24.3% 22,6% 20,9% 17,7%
15 till 19% 6,9% 7,6% 13,4% 7,5%
20% eller mer 7,4% 9,7% 29,7% 15,2%

I linder som USA, Storbritannien och Tyskland ir personalomsittningen hégre och de
linderna har ocksa betydligt fler anstillda som 4r under 25 ar. I andra linder ér rérligheten
pa arbetsmarknaden inte sa stor och da blir personalomsittningen ligre. Det upplevs ofta
som problematiskt med personalomsittning som kriver arbete med ersittningsrekryteringar,
introduktion och personalutbildning men det kan ocksi vara problem med lig
personalomsittning om personer med lig motivation inte s6ker sig vidare. Nyanstillda
personer kan vara vitaliserande och bidra med nya synsitt, kunskaper och firdigheter. Lig

personalomsittning 4 andra sidan kan leda till konservatism och ett svagt férindringstryck.



Det finns ocksa en kostnad for att uppricthélla en lig personalomsittning sdsom att behova
betala sa pass hoga loner att fa slutar for att de hittar jobb med hogre 16n. En belgisk studie
kom fram tll att de mest produktiva foretagen hade mellan 6 dll 12 procents
personalomsittning (de Winne 2019). Pa den aggregerade nivan skiljer sig inte
personalomsittning och sjukfranvaro si mycket it jimfort med Norden och de samlade
resultaten i undersokningen, medan USA sticker ut med hégre personalomsittning och

lagre sjukfranvaro jimfort med Sverige, se dven Tabell 2.7.

Tabell 2:7 Medianvarden personalomsittning och sjukfranvaro

Sverige Norden USA Total
Frivillig personalomsattning 8,0% 7,7% 12,0% 7,0%
Ofrivillig personalomséttning 1,0% 1,4% 5,0% 2,0%
Sjukfranvaro 7,0% 5,8% 5,0% 6,0%

Anstallnings- och arbetsformer

Nir det giller anstillnings- och arbetsformer si gir det att konstatera att det i hela
undersokningen finns en stor dominans av fasta anstillningar pi heltid med fasta
arbetstider och med mindre forekomst av helgarbete, skiftarbete och Gvertid. Nir det giller
en stor tillimpning av flextid foljer Sverige ett nordiskt monster, men jimfért med ovriga
Norden ir det vanligare i Sverige med helgarbete, skiftarbete, deltidsarbete och tillfilliga
anstillningar. Vart arbetsliv dr pd si sitt, pa gott och ont, mer flexibelt 4n i vira
grannlinder. Siffrorna i tabell 2:8 4r beriknade efter de intervall som respondenterna har

angett och 4r pd si sitt inga exakta virden utan uppskattade virden.

Tabell 2:8 Andel anstillda i olika anstéllningar/arbetsformer

Sverige Norden USA Total
Helgarbete 16,7% 12,1% 14,6% 14,6%
Skiftarbete 16,6% 14,2% 23,0% 21,0%
Overtidsarbete 21,0% 21,1% 23,8% 17,8%
Deltidsarbete 12,7% 10,0% 9,1% 10,4%
Flextidsarbete 28,5% 29,7% 12,5% 19,9%
Tillfallig anstallning/ kontraktsarbete 7,9% 6,2% 4,6% 7.2%

Metoder for rekrytering och urval
Metoder f6r att rekrytera forefaller vara forhallandevis universella och anvinds virlden 6ver.
I undersokningen framtrider en bild att svenska organisationer har en férhillandevis

modern rekryteringspraktik som inkluderar anvindande av rekryteringsforetag, den egna



hemsidan och sociala medier. A andra sidan ir tendensen att svenska organisationer i nigot
mindre utstrickning anvinder sig av externa jobbsiter och traineeprogram, det sistnimnda i
synnerhet mot arbetare och motsvarande. I linder som Danmark, Finland, Nederlinderna
och Storbritannien ir denna rekryteringsform avsevirt mer vanlig och kan vara nigot att
tinka pa for organisationer som upplever svarigheter att rekrytera utbildade arbetare. Det
finns en tendens att rekryteringsmetoderna anvinds mer intensivt i Sverige for chefer och
det som i Cranetundersdkningen benimns f6r “professionals” (vilket i grova drag kan
likstillas med tjdnstemin med undantag for ligre tjinstemin) dn vad de gor for arbetare,

medan en sidan tendens inte finns i de totala virdena.

Tabell 2:9 Anvéanda rekryteringsmetoder for chefer och "professionals

Sverige Norden USA Total

Egen hemsida for rekrytering 95,8% 85,2% 89,1% 69,9%
Externa rekryteringssiter 68,3% 76,1% 83,5% 64,4%
Sociala medier 84,3% 74,0% 66,7% 50,3%
Trainee-program 21,9% 18,5% 26,8% 27,3%

Tabell 2:10 Anvéanda rekryteringsmetoder for arbetare och motsvarande

Sverige Norden USA Total

Egen hemsida for rekrytering 90,6% 81,9% 83,8% 69,9%
Externa rekryteringssiter 59,3% 70,0% 79,1% 63,1%
Sociala medier 78,8% 70,8% 66,7% 53,3%
Trainee-program 17,3% 31,5% 31,5% 33,6%

Nir det giller urvalsmetodik ar det stérre skillnad mellan linderna i undersékningen och
hir utmirker sig respondentorganisationerna i Sverige pa flera sitt. Den mest patagliga
skillnaden ir ett betydligt mindre anvindande av intervjupaneler. I stillet 4r det en till en-
intervjuer som dominerar och en stor anvindning av referenstagning. I bland annat
Tyskland och dven Storbritannien 4r det betydligt mindre vanligt med referenstagning. Nir
det giller chefer och professionals anvinds olika slags test mycket i Sverige. Overlag si
sticker Sverige ut genom att anvinda metoder i storre utstrickning for urval av chefer och
professionals 4n for arbetare. En tanke for utveckling hir ir att involvera arbetare med stort

yrkeskunnande i storre utstrickning att vara med och vilja ut arbetss6kande.



Tabell 2:11 Anvénda urvalsmetoder for chefer och professionals

Sverige Norden USA Total
Intervjupanel 42,2% 62,6% 84,4% 59,9%
En till en-intervjuer 93,0% 61,8% 84,1% 72,2%
Psykometriska test 72,7% 62,8% 19,9% 43,9%
Férdighetstest 74,6% 61,9% 27,4% 48,6%
Referenstagning 98,7% 91,5% 77,9% 68,8%

Tabell 2:12 Anvanda urvalsmetoder for arbetare och motsvarande

Sverige Norden USA Total
Intervjupanel 18,0% 40,6% 44.2% 39,0%
En till en-intervjuer 91,9% 70,8% 82,9% 72,9%
Psykometriska test 20,8% 21,2% 10,3% 25,0%
Férdighetstest 27,3% 28,0% 43,3% 40,7%
Referenstagning 93,0% 81,0% 66,4% 57,71%

Prestationsbedomning

Pa fragan om det finns ett formellt system for prestationsbeddmning i organisationen
svarade 53% av respondenterna ja i Sverige vilket dr nagot hogre dn i Norden i stort (48%)
men betydligt ligre in i USA (81%) och idven i undersdkningen i stort (69%).
Prestationsbedémningen i Sverige och Norden kan utifrin detta betraktas som ritt sa
informell och att det kan skilja sig it i olika delar av verksamheten i avsaknad av ett formellt

system.

Sésom tabell 2:13 och 2:14 visar si 4r den vanligaste killan for prestationsbedomning inte
sa forvanande den nirmsta chefen, och denna tendens ir extra stark i Sverige da ovriga
killor for prestationsbeddmning anvinds mindre, och sirskilt giller detta bed6mningar fran
kollegor, sa kallade peer reviews. Det finns en tydlig tendens i Sverige-datan artt
prestationsbeddmningarna for arbetare har en stark tonvikt pa den nirmsta chefen vilket
kan gora prestationsbeddmningar férhillandevis ensidiga i det svenska arbetslivet. Ett annat
intressant resultat 4r att bedémningar frin den anstillde och fran kollegor ir si mycket
mindre vanliga pa arbetarsidan 4n for chefer och professionals, medan det faktskt ir
tvirtom 1 undersdkningen i stort. Sirskile 1 relation till USA  framstir
prestationsbedomningar i det svenska arbetslivet som forhallandevis ensidiga. Kanske blir
det da extra viktigt att halla sig vl med chefen i det svenska arbetslivet? Det ir intressant att
prestationsbedomningar pa kollegial basis 4r sipass ovanliga i Sverige, sirskilt pa
arbetarsidan, trots ambitidsa satsningar pa platta organisationer och en ansvarstagande

medarbetarroll.



Tabell 2:13 Utvarderingskallor for chefer och professionals

Sverige Norden USA Total
Fran narmaste chef/arbetsledare 45,4% 41,5% 33,7% 34,7%
Fréan chefens chef 13,0% 16,2% 20,6% 20,9%
Fran den anstallde sjalv 30,0% 28,6% 27,8% 22,9%
Fran understéllda 5,9% 7,4% 9,2% 11,4%
Fran kollegor 5,6% 6,2% 8,7% 10,1%

Tabell 2:14 Utvarderingskallor for arbetare och motsvarande

Sverige Norden USA Total
Frénndrmaste cheflarbetsledare ~ 451%  391%  67,1%  482%
Fréan chefens chef 5,5% 9,0% 29,2% 23,3%
Fran den anstéllde sjélv 287%  272% 54,5% 33,3%
Fran understéllda 2,0% 2,7% 10,3% 12,4%
Fran kollegor 2,8% 3,7% 11,9% 12,6%

En friga i undersdkningen handlar om vad prestationsbedémningen anvinds till och dir
100% motsvarar om samtliga tillfrigade organisationer anvinder tekniken i fraga i mycket
stor omfattning. Hir framtrider ett monster att svenska organisationer framforallt anvinder
prestationsbedomningar for att sitta 16n och i mindre utstrickning for personalutveckling,
karridrplanering och for planering av arbetsstyrkan. Denna tendens ir sirskilt utmirkande
for de organisationer som tillhér den offentliga sektorn. En intressant friga som fortjinar
att beforskas dr vad som ligger till grund for personalutveckling, karridrplanering

och "workforce planning” om inte prestationsbeddmningar anvinds si mycket i detta syfte?

Tabell 2:15 Anvandning av prestationsbedémningsdata

Sverige Norden USA Total
Fér personalutveckling 46,7% 44,2% 61,2% 60,0%
For karridrplanering 43,9% 46,0% 61,7% 59,6%

For planering av arbetsstyrkan 33,6% 30,2% 52,0% 48,0%



Personalutveckling

En friga i undersdkningen ir om organisationerna systematiskt bedomer behovet av trining
och utbildning. Hir svarade 64% av de svenska respondenterna ja vilket ar vildigt nira
totalvirdet i undersokningen pa 65% och faktiskt hogre in i USA (55%) och dven Norden
som helhet (57%).

En annan friga i undersdkningen 4r hur stor del av lonesumman som gar till
personalutbildning. Frigan ir inte si tydlig om den riknar in deltagarnas tid ocksa eller
bara sjilva utbildningsbudgeten. Det visade sig hir att Sverige och Norden ligger pa drygt
fyra procent, vilket 4r mindre 4n hilften av genomsnittet i undersékningen. En tendens i
materialet 4r att organisationer med mer dn 1500 anstillda ligger en mindre andel av
16nekostnaden pa personalutveckling (3,4% mot 4,7% for de med firre an 1500 anstillda)
och att privata organisationer satsar nigot mer in offentliga (4,6% mot 3,6%). Det kan
ocksa noteras att en majoritet av organisationerna i Sverige och Norden héller sig upp till 3

procent av 16nesumman, se tabell 2:16 och 2:17.

Tabell 2:16 Andel av Ionesumman som gar till personalutbildning

Sverige Norden USA Total
0 till 3% 60,5% 59,0% 32,2% 44.1%
4 1ill 5% 20,8% 23,6% 25,0% 18,8%
6 till 9% 3,0% 3,3% 4,5% 2,9%
10 till 24% 14,5% 13,5% 29,2% 24,9%
25% eller mer 1,2% 0,6% 9,1% 9,1%

Tabell 2:17 Omfattning pa personalutbildning

Sverige Norden USA Total
Andel av lonesumman for utbildning 4,5% 4,0% 9,6% 9,0%
(medelvarde)
Andel av [6Bnesumman for utbildning (median) = 3,0% 2,6% 5,0% 6,5%

For att fi storre klarhet om hur Sverige och Norden ligger till vad giller satsningar pa
personalutveckling har vi gitt igenom svaren for samtliga lander. Det ér vildig stor varians
mellan linderna om hur stor del av lonekostnaderna som gér till personalutbildning, frin
Storbritannien dir medianen ligger pa hela 25 procent till négra linder (diribland Island)
som har en median pi bara 1 procent. Detta innebdr att hilften av de svarande i
Storbritannien har angett att 25 procent eller mer gar till personalutveckling. Medelvirdet
och medianen i hela undersékningen dras upp av att det finns flera storsatsande linder

(4ven bland andra Tyskland och Japan) medan nistan hilften av linderna ligger pa en



median pi 2 eller 3 procent, sisom Nederlinderna, Belgien, Schweiz och Osterrike. Vi har
ocksa undersékt om det finns négra skillnader mellan offentligt och privat och mellan stora
och mindre organisationer. Skillnaderna hir visade sig smd, den storsta skillnaden fanns

inom offentlig sektor dir statliga organisationer satsar mer 4n kommunala organisationer

(se Tabell 2: 18):

Tabell 2: 18 Andel av personalkostnad som gar till utbildning %

Medel Median

Offentlig sektor nationell 43 3
Offentlig sektor regional 3,8 3
Offentlig sektor lokal 3,2 2
Total 3,6 25

I Cranet-undersokningen ingir det ocksd fragor om hur manga utbildningsdagar som
typiskt erbjuds dels chefer och professionals och dels arbetare och motsvarande. Aven hir
ligger Sverige ligt utan att vara unikt. Dock framtrider en relativt stor skillnad mellan hur
mycket utbildning som chefer och professionals far i relation till arbetare och motsvarande.
Fragan 4r om detta avspeglar skillnader i utbildningsbehov eller traditionella

statusskillnader?

Tabell 2:19 Antal utbildningsdagar per personalkategori

Sverige Norden USA Total
For chefer och professionals (medel) 53 5,9 10,7 12,2
For chefer och professionals (median) 50 4,8 50 6,0
For arbetare och motsv (medel) 4,3 4,5 8,8 11,2
Fér arbetare och motsv (median) 3,0 34 50 50
Kvot professionals/arbetare (median) 1,7 1,4 1,0 1,2

Nir det giller metoder for personalutveckling ar resultaten frin Sverige inte si hoga. I
Tabell 2:20 presenteras ett index dir 100% motsvarar att samtliga organisationer anvinder
en viss metod i hdg utstrickning och 0% inte alls. Sverige ligger ocksd under medel for
Norden trots att organisationerna dir i genomsnitt har firre anstillda. Nir det giller
formell karridrplanering och aktiviteter kopplade till denna ir utfallet svagt. En intressant
fraga hir och som férdjupas i slutet av rapporten 4r hir om medarbetare med stort ansvar
for egen utveckling tar detta ansvar? Har de kunskaper, tid och intresse av att gora nigot

bra av detta ansvar eller blir det si att slentrianen tar 6verhanden?



Tabell 2:20 Metoder for personalutveckling

Sverige

Arbetsberikning 26,9%
Extern utbildning 48,9%
Utvecklingsuppdrag 51,3%
Formell karriarplanering 24,1%
Job rotation 18,0%
"High-fliers-program" 32,5%
Internationella uppdrag 6,7%

Mentorskap 30,4%
E-learning 52,9%
Karriarradgivning 16,4%
Medelvérden dessa 10 metoder 30,8%

Det finns ocksé en friga om on-the-job-training i undersékningen. Hir fick Sverige virdet
53,6% att jimfora med 62,4 % for Norden, 79,5 % for USA och 62,5 % i hela
undersdkningen. Det ir ett férvianande lagt virde for Sverige och kan bero pi skillnader hur

begreppet definieras i olika linder och i vilken utstrickning detta ses som en metod for

personal- och karridrutveckling.

Norden
31,4%
47,8%
54,6%
26,4%
23,1%
22,7%
15,6%
35,3%
52,4%
18,4%
32,8%

USA

45,1%
39,8%
54,1%
34,1%
36,5%
29,8%
14,3%
55,3%
62,2%
26,2%
39,7%

Total

39,0%
47,5%
52,1%
37,0%
38,7%
34,6%
25,2%
44,7%
55,1%
31,4%
40,5%



4. Avslutande diskussion och forslag

Den avslutande diskussionen férs mot bakgrund av att Sverige under lang tid har setts som
ett internationellt féredome nir det giller arbetslivsutveckling med lingt gangen delegering
och utvecklade medarbetarroller, ofta kopplat till begrepp som ansvarstagande, engagemang
och medarbetarskap (Oudhuis & Tengblad 2022; Tengblad 2003). Givet denna stora
betoning pa medarbetare och arbetslivsutveckling finns det en forvintan om att satsningar
pd personalutveckling och medarbetares involvering i rekrytering och bedémning ir
forhallandevis hoga i Sverige. Aven mot bakgrund att det ir si minga organisationer har
upplevt en stor brist pa personal gick det att forvinta sig en omfattande aktivitet inom de

omraden som tagits upp i rapporten med mycket verkstad och en utvecklad praktik.

Men utifrin resultaten fér Sverige frin denna undersdkning ir det inte mycket som
framstir som ett foredome eller killa dll inspiration. Vi satsar inte si mycket pa
kompetensforsorjning, metoder for urval och prestationsbedémning ir konventionella och
skillnaden mellan hur chefer och professionals hanteras visavi arbetare och motsvarande ir
forhéllandevis stora. Vi ldgger en vildigt stor vikt pa “chefen” som rekryterare, bedomare
och personalutvecklare samtidigt som cheferna ir fa till antalet och didrmed har chefer pa
den operativa nivan férhéllandevis manga medarbetare att ansvara for. Och de satsningar
som gors pd kompetensutveckling dr mindre jimlika 4n i undersokningen i stort. Chefer
och professionals har hogre loner och 4r dirmed dyrare per anstilld, men ir det viktigare att
dessa ir vilmotiverade 4n vilmotiverade arbetare? Ar inte det ekonomiska utbytet vil si
stort — om inte storre — av effektiva arbetsgrupper i produktion och distribution? Vi skall
komma ihag att sirskilt inom industrin stiller jobben héga krav pd industriarbetarna och
om de fir en adekvat kompetensutveckling kan storningar i produktionen minskas och
effektiviseringsarbete ga betydligt littare. Med fler kompetenta och motiverade arbetare kan
det rent av behdvas firre tjanstemin och med en hogre produktivitet gr det att pa samma
gang fi en bittre lonsamhet, en hogre l6nenivd och bittre arbetsforhdllanden. P4 samma
satt kan lag kompetens medfora en effektiv organisation och produktion men ldg lonsamhet

och loner samt daliga arbetsférhallanden.

En annan aspeke hir 4r att det dr betydligt enklare for chefer och hégre tjinstemin att skdta
sin kompetensutveckling pd egen hand 4n vad det dr for arbetare som 4r verksam i den
direkta produktionen och som kan ha svirt att gi ivig for att fi kompetensutveckling.
Hogre tjanstemdn kan pa ett annat sitt planera sitt arbete och avsitta tid for egen
utveckling och kan ta del av kunskap som férmedlas pd sociala medier, pa nitet och pa
poddar utan att detta belastar organisationens utbildningsbudget. En ytterligare aspekt hir
dr att en stor och okande andel av arbetare har utindsk hirkomst i Sverige si vil som i

ménga andra linder. Hir kan det finnas sirskilda utvecklingsbehov med koppling till sprak,



kultur, etcetera som organisationerna kan behova adressera och som ocksa ar et skil till
varfor arbetare bor fi ta del av utbildning i samma omfattning som chefer och hogre

tjdnstemin.

Mot denna bild far det att framhalla att det 4ndé att det finns hyggligt fungerande rutiner
for lirande och kompetensutveckling inom olika sektorer och organisationsstorlek i det
svenska arbetslivet. Att individerna fir ta ett stort ansvar for egen utveckling har ocksa sina
fortjinster. Organisationer i Sverige har ocksi stor nytta av det offentliga
utbildningssystemet med manga hogskoleutbildade och en férhéllandevis hog allminniva
dir det dr en liten andel som saknar gymnasieutbildning. Personalomsittningen ir

mestadels inte heller sa besvirande vilket minskar behovet av personalutbildning.

Men bilden blir lite annan om fokus skiftas fran att uppritthalla status quo och exploatera,
med koppling till ambidexeritetsbegreppet som beskrevs inledningsvis, till att handla om
storre kompetensforflyttningar och att genomf6ra olika slags transformationer och férnyelse
(exploration). Det ir en sak att lira sig nagot genom att ta del av en befintlig praktik, en
annan att s6ka sig mot ny kunskap och andra sitt att tinka och agera 4n det gingse. Hir
gar det att sitta upp fragetecken om hur manga organisationer i Sverige som har en sidan
forméga i tillricklig omfattning? P4 1970- till 1990-talen forekom det ambitidsa satsningar
pa ett nytt ledarskap, pd grupporganisation och pd automatisering (Oudhuis & Tengblad
2022). Vi har skdrdat stora framgingar pd dessa satsningar under en lang tid men frigan ir
om dessa satsningar kommer att fortsitta att bira fruke? Vilka 4r dagens mer ambitidsa
satsningar pd kompetensutveckling som tar in véra organisationer i nya arbetssitt dir till
exempel Al utgdr en central del? Finns det privata eller offentliga arbetsgivare som satsar pd
nya sitt att rekrytera, bedéma och utveckla medarbetare? Eller blir det si att vi kiinner oss
stressade Over att det dr s mycket som skall hinnas med, att det vi lir oss dr det mest
nddrorftiga for att kunna skota védra arbetsuppgifter, samtidigt som vi med tiden undrar var

vira fornstora dar egentligen tog vigen?

En sddan analys behover ocksd goras utifrin insikten att de medarbetare som rekryteras idag
tillhor generation Z som i stor utstrickning skiljer sig dt jimfort med den befintliga
medarbetarskaran (Dolot, 2018; Barhate, B., & Dirani, 2022). Det dr personer som ir mer
individualistiska och utvecklingsorienterade men med mindre tilamod och lojalitet. Det
ricker inte med 16n och karridr, det behdvs dven meningsfullhet, vilbefinnande och frihet i
arbetet. Risken finns att dessa medarbetare finner nuvarande praktker for
kompetensforsorjning, med utvecklingssamtal en ging om aret och lite spridda skurar av
personalutbildning som nagot mossiga om inte rent av forlegade och att de relative snabbt
borjar fundera pa alternativa arbetsgivare. Det kan dirfér behovas en mer omfattande
oversyn av metoder och arbetsformer fér kompetensforsorjning, inte bara for ate klara

framtida utmaningar utan iven fér att kunna na lite mer kortsiktiga verksamhetsmal.



Overhuvudtaget finns det behov for system for kompetensforsorjning som hakar i

organisationernas dvergripande utveckling sdsom foresprakas av Nilsson, m fl (2011).

Det gar ocksa att sitta ett frigetecken for om medarbetare i det svenska arbetslivet far
tillrickligt med trining och coachning i hur de skall ta ett aktivt ansvar for egen utveckling
sd att de skapar och uppritthéller rutiner for eget lirande som gir utéver ren ob-the-job-
training sd att de kan utveckla nya perspektiv, insikter och firdigheter? Hir finns det behov
av mer forskning och dven organisatorisk kunskap kring hur medarbetares ansvar for egen
kompetensutveckling utévas i praktiken och inte bara borde gora utifrin ett tilltalande

lagbudgetideal.

Varifran kommer den svenska modellen for kompetensforsorjning och vad ar dess
fortjanster och brister?

Den svenska modellen for HRM bygger pa en forhallandevis omfattande delegering av
ansvar for HRM till linjechefer som ofta benimns for personalansvariga chefer (Hillsten &
Tengblad 2002). Denna modell implementerades i stor skala i det svenska arbetslivet under
1990-talet. Tanken var da att direkt arbetsledning skulle hanteras av medarbetarna sjilva,
individuellt eller genom arbetsgrupper/team samtidigt som ansvar f6r personalen kopplades
ihop med linjeorganisationernas generella ansvar foér ekonomi och verksamhet. Det var
kristider och en stor del av krishanteringen bestod i att minska centrala staber varav
personalavdelningarna blev en tacksam miltavla nir personalarbetet skulle foras ut till

linjen och arbetsledningen tas 6ver av medarbetarna.

Inspiration till den nya modellen kom frin nya managementidéer kring decentralisering,
karismatiskt ledarskap och entreprenérskap. Jan Carlzons bok Riv Pyramiderna (1985)
argumenterade for att sa mycket beslutsmakt skulle foras ut till linjen som mycket och att
toppledarnas roll var att formedla visioner inte instruktioner. Vid denna period var dven
Percy Berneviks Europas mest hyllade foretagsledare som delade upp ABB i 1000-tals
resultatenheter som var och en skulle ledas av driftiga entreprendrer och férindringsledare
(Tengblad, 2003). Ut med all make till dessa var parollen.

Nir jag genomférde min doktorsavhandling om chefsférsorjning under 1990-talet
(Tengblad, 1997) hade det uppstitt en brytningstid mellan ett idldre planeringsideal dir
HR-avdelningar skotte planering och uppfoljning av chefskandidater dir olika
triningsinsatser, utvirderingar och arbetsplatsbyten tillimpades och ett mer
marknadsbaserat ideal dir chefskandidater fritt skulle séka befattningar och ta ett stort
egenansvar for den egna utvecklingen. Det nya idealet motiverades bland annat med
metaforen "The cream rises to top” (Gridden flyter upp till toppen) att de bista
kandidaterna nirmast per automatik skulle nd toppen om det var en fri och ostyrd process,
dir individers ambitioner, forméga att ta initiativ och sjilvlirande med tiden skall sortera ut

de bista kandidaterna. Det var en tid nir marknadslésningar var i ropet och sigs som



vitaliserande vilket det pd manga sitt var under denna period. Det var en period av
forandring och nir vdra organisationer hade blivit alltfér toppstyrda, formaliserade och
byrékratiska. Men en brist i denna modell 4r att individerna inte alltid vet vad for slags
kunskap de bist behover och om det i praktiken blir en sé fri process dir kompetensen ar
avgorande, samt att personalansvariga chefer i praktiken ofta inte hinner med att arbeta
med kompetensplanering. En annan brist 4r dven om modellen funkar bra f6r sjilvstindiga
och ambitiésa medarbetare dr det ménga som langt ifrin ndr sin potential nir de far ett

(alltfor) stort egenansvar.

Den nya ostyrda modellen kan i praktiken bli mer nitverksstyrd och att chefer rekryteras
dirfor atc de har de ritta kontakterna med rekryterande chefer och att dessa kan vara
ovilliga att rekrytera personer som de inte redan kinner, vilket kan leda till exkludering av
méinga olika grupper. Att kompetens inte alltid tas tllvara vil i en
organisatorisk “marknadsmiljo” i det svenska arbetslivet beskrivs i boken ”Sverige och den
globala marknaden for kompetens” (Eliasson 2020) som handlar om “hemvindares”
erfarenheter efter att ha haft tjinstgoring utomlands. Nir personerna atervinder saknas i
regel en plan for att ge individerna limpliga arbetsuppgifter, i synnerhet pa den nivd som
dessa blivit vana vid utomlands och tid och intresse verkar saknas for att ta reda pa vad for
kunskap de utlandsverksamma har tagit i besittning. I stillet betraktas de ofta som
besvirliga outsiders som har andra idéer och forestillningar frin sina upplevelser fran andra
sitt att arbeta dn de som ir forhirskande pé arbetsplatsen. De saknar efter minga ar
utomlands ocksd ofta ett nidtverk pi hemmaplan som kan hjilpa dem dll attraktiva
arbetsuppgifter. En hog andel av de utlandstjinstgorande véljer dirfor att antingen hoppa
pa ett nytt utlandsuppdrag eller limna organisationen i fraga. Med detta vill jag ha sagt att i
ménga organisationer kan marknadstinkandet och det egna ansvaret drivas for lingt, for fa
ser till helheten och nidtverk och personliga relationer kan spela for stor roll.
Decentralisering och egenansvar behover kombineras med ett genomtinkt och
vilfungerande system for kompetensforsorjning. Tidspressade linjechefer 4r hir ingen

mirakelmedicin.

Avslutande ord och forslag

Innan rapportens forslag formuleras si ar det viktigt att tinka pa att dessa bygger pa
tendenser i materialet dir det forekommer variation. En del organisationer kan ligga hogt
pa faktorer dir den samlade bilden ir lag. Det giller dirf6r att undersoka hur det ligger till i
den egna organisationen. En frisk patient behover ju ingen medicinsk behandling f6r att
gora en analogi till hilsans omrade. Sa ta reda pa hur det ser ut i den egna organisationer

innan eventuella dtgirder sitts in.

Se dver systemet for kompetensforsorjning

Om inte detta redan har gjorts, si goér en mer omfattande analys av hur systemet for

kompetensforsorjning fungerar och identifiera utvecklingsbehov och gér prioriteringar och



forsok undvika onsketinkande, att inte vilja sddant som liter bra men som inte rikeigt
fungerar i praktiken. Beakta sirskilt den tekniska och demografiska utvecklingen och
undvik romantiska forestillningar om att kunskap och kompetens flodar fritt och effektive
utan niagon styrning och koordinering frin HR. Ar den egna organisationen rustad for att
mota de utmaningar som stir f6r dérren? Finns det behov av satsningar som kriver mer
resurser 4n som gar att fi av de ambitiosa medarbetarnas formaga att lira nyte? Vilka
insatser gors for att de som behdver stotening for lirande och utveckling ocksa fir det? Ar
det en bra balans pa satsningar péd tjinstemanna- versus arbetarsidan? Kanske gir det att
satsa mer ocksd pd “traineeutbildningar” for kvalificerad och svarrekryterad arbetskraft och i
samarbete med det offentliga utbildningssystemet (se t ex SKFs yrkesgymnasium
http://www.skftekniskagymnasium.se)

Skapa realistiska forutsattningar for chefers personalansvar

Manga chefer med personalansvar har for manga arbetsuppgifter och et for litet
administrativt stod fo6r att hinna med att arbeta proaktivt med kompetensférsorjningen
utan jobbar mest for att 16sa akuta problem med ett stort inslag av ad hoc. Det dr som
denna undersokning visar i stor utstrickning chefens ansvar att fatta rekryteringsbeslut, att
introducera, att ge feedback, att prestationsbedéma, att lonesitta och att uppritthilla
utvecklingsplaner i samrdd med medarbetarna genom utvecklingssamtal. Men med tanke
pa att andelen chefer ir forhéllandevis lag och att cheferna dirmed har manga medarbetare
sd kan modellen generera ett orealistiskt 6nsketinkande sirskilt om det finns problem med
hég personalomsittning, arbetsbelastning och délig hilsa. Om cheferna dessutom behover
jobba med arbetsledning och hantera problem med konflikter och medarbetare som inte
fungerar i sitt arbete framstir modellen som orimlig sisom har identifierats i
forskningsprogrammet  Chefios  (Hirenstam & Ostebo, 2014). Arbete med
kompetensforsorjning som inte ar akut kan forvintas bli forsummat av chefer som har f6r

mycket att gora.

Utveckla praktikerna for prestationshedémning

Hir handlar det om att skapa ett mer allsidigt bedémningsunderlag av medarbetares
prestationer 4n vad den personalansvariga chefen hinner med pa egen hand manga ganger
dé dessa sillan har tid att f6lja arbetsprocesserna mer nirganget. Om den egna chefen ir for
ensam i sina bedomningar kan den personliga relationen till medarbetarna i friga ge en for
stor positiv eller negativ bias. Lat dven prestationsbedomningar informera utvecklings- och

bemanningsfrigorna mer.

Kanske beh6vs nyrekrytering for att en viss kompetens saknas i en grupp eller sa behévs en
forindring av arbetsuppgifter fér en medarbetare som gitt ned i motivation och

arbetsprestation?


http://www.skftekniskagymnasium.se/

Gor rekryteringsarbetet mer teambaserat och inkluderande

Enligt Cranet-resultaten dominerar en-mot-en-intervjuer vid rekrytering. Varfor inte
rekrytera mer med paneler dir dven medarbetare fir vara med i rekryteringsarbetet, och
sarskilt pa arbetarsidan? Chefen i friga kanske riktigt vet vad som krivs for att utfora och
trivas i arbetet och vilka som har passat in och vilka som inte gjort det. Tillsammans borde

det ga att fatta klokare rekryteringsbeslut 4n vad en chef klarar av pd egen hand.

Betyget vi delar ut efter att ha sammanstillt dessa resultat dr ett G med ett visst darr pa
ribban och helt utan nigon spets. Det finns etablerade metoder for kompetensforsorjning
och manga chefer och HR-specialister gor ett utmirke jobb. Men det finns frigetecken
kring om sjilva systemet som har runt 30 ar pd nacken 4r det bista for att méta dagens och
morgondagens utmaningar? Ar utvecklings- och innovationsformigan tillricklig? De
utmaningar som stir for dorren sasom digitalisering, Al, hallbarhet och en ny generation av
medarbetare med andra virderingar ir svara att skonja i datamaterial som verkar mer
avspegla “business as usual” och seglivade traditioner? Det svenska arbetslivet borde kunna
béttre 4n sd hir! Om bara viljan finns att sitta kompetensforsorjningsfragorna hogre upp pa

agendan inte bara de officiella deklarationerna utan 4ven i en malmedveten prakeik!

HR-funktionerna kan hir spela en mycket viktig roll genom att adressera utvecklingsbehov
och vara med och ta fram en betydligt bittre kompetensférsorjning dn den som

framkommer i denna undersokning.
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Bilaga 1: Medverkande lander

Land Antal svar Andel
Australien 64 1,08%
Belgien 58 0,98%
Bosnien 47 0,80%
Brasilien 150 2,54%
Chile 64 1,08%
Cypern 52 0,88%
Danmark 303 5,14%
Estland 70 1,19%
Finland 120 2,03%
Grekland 195 3,31%
Island 103 1,75%
Israel 112 1,90%
Japan 103 1,75%
Kanada 150 2,54%
Kina 291 4,93%
Kroatien 115 1,95%
Lettland 58 0,98%
Litauen 120 2,03%
Mexiko 310 5,26%
Nederldnderna 121 2,05%
Nepal 107 1,81%
Norge 159 2,70%
Polen 55 0,93%
Rumanien 187 317%
Schweiz 174 2,95%
Serbien 104 1,76%
Slovakien 107 1,81%
Slovenien 165 2,80%
Spanien 193 3,27%
Storbritannien 223 3,78%
Sverige 544 9,22%
Turkiet 83 1,41%
Tyskland 384 6,51%
Ungern 161 2,73%
USA 320 542%
Uzbekistan 94 1,59%
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Bilaga 2: Branschfordelning i Sverige och totalt

Sverige Andel Totalt Andel Relativ
kvot
Sverige/
Total
A. Jordbruk, jakt, skogsbruk, fiske, gruvdrift och | 4 0,8% 129 2,3% 0,33
stenbrott
B. Produktion av mat, dryck, textilier, trd och papper, | 24 4,6% 391 7,0% 0,66
koks och raffinerade oljeprodukter, och relaterade
produkter
C. Tillverkning av kemiska produkter, farmaceutiska | 6 1,1% 235 4,2% 0,27
och medicinska
D. Produktion av metaller och metallprodukter, plast | 13 2,5% 241 4,3% 0,58
och andra Icke-metalliska produkter
E. Tillverkning av datorer, elektroniska produkter, | 2 0,4% 146 2,6% 0,15
elektronisk utrustning
F. Tillverkning av mekaniska produkter och utrustning 18 3,4% 174 31% 1,11
G. Tillverkning av transportutrustning 5 1,0% 102 1,8% 0,53
H. Ovrig tillverkning 8 1,5% 186 3,3% 0,46
I Elektricitet, gas, anga och vattenforsorjning, | 14 2,7% 166 3,0% 0,90
avfallshantering
J. Byggverksamhet 29 5,5% 266 47% 117
K. Handel: grossister och detaljister 29 5,5% 412 74% 0,75
L. Transport, lagring/magasinering 36 6,9% 271 4.8% 1,42
M Hotell, restaurang, forlagsverksamhet, radio/tv 10 1,9% 148 2,6% 0,72
N. Telekommunikation, IT och andra | 16 31% 341 6,1% 0,50
informationstjénster
0. Finans- och forséakringstjanster 21 4,0% 392 7,0% 0,57
P. Redovisning, forvaltning, arkitektur, teknik, | 7 1,3% 180 3,2% 0,42
forskning, och andra administrativa och stddjande
tjanster
Q. Offentlig férvaltning och socialforsakringar 137 26,2% 452 8,1% 3,25
R. Utbildning 20 3,8% 266 47% 0,81
S. Halso- och sjukvard, institutionsvard/boende, socialt | 45 8,6% 368 6,6% 1,31
arbete
T. Ovrig tillverkning eller tjanster 79 15,1% 736 13,1% 1,15
Totalt 523 100,0% 5602 100,0% 1,00




CENTRUM FOR GLOBAL HRM

Centrum for Global HRM (CGHRM) &r en plattform som starker svensk forskning inom HRM
genom att fungera som en central knutpunkt och kunskapsresurs inom HRM-faltet. CGHRM:s
mal ar att framja Sveriges konkurrenskraft ¢ <..om att initiera och utveckla relevant forskning i

samarbete med privata foretag och offentliga organisationer.

CGHRM har en nationell uppgift att etablera partnerskap bade inom landet och internationellt,
samt att fungera som en motesplats mellan forskare och HRM-professionella. For att uppfylla sin
vision organiserar  CGHRM en rad olika aktiviteter, inklusive offentliga seminarier,
forskningsnéatverk, internationella HRM-konferenser och utlysningar for planeringsanslag.

Sedan starten ar 2013 ar CGHRM ett samarbete mellan tva fakulteter (Handelshdgskolan och
Samhallsvetenskapliga fakulteten) och tva institutioner (Institutionen for féretagsekonomi och
Institutionen for sociologi och arbetsvetenskap) vid Goteborgs universitet. Centret styrs av en
styrgrupp och har tva radgivande organ bestdende av partners fran privata foretag, offentliga
organisationer och forskare, vilket sakerstéller bade praktisk relevans och vetenskaplig kvalitet i
CGHRM:s arbete

Kontakt

Centrum for Global HRM
Foretagsekonomiska institutionen
Handelshoégskolan vid Géteborgs universitet
Box 610

405 30 Goteborg

Websida: https://www.gu.se/global-hrm

E-mail: cghrm@gu.se

VI PA CGHRM

2 4

Prof. Stefan Tengblad Dr. Freddy Hallsten Dr. Monica Andersson Back Donika Nord
Forskningsledare Forestandare Forestandare Samordnare
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xzhado
Anteckning
främja ett bättre arbetsliv 

xzhado
Anteckning
god personalpolitik och ett hållbart och balanserat arbetsliv. 
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