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Rekryteringsproblem och dess konsekvenser

Sammanfattning

Problematiken kring att manga arbetslosa saknar de kompetenser som arbetsgivarna
efterfragar har debatterats under lang tid. Den hir rapporten syftar till att analysera
och diskutera konsekvenserna av bristen pa arbetskraft med efterfrdgad kompetens,
med hjilp av resultat fran Arbetsformedlingens halvarsvisa prognosundersokning
fran dren 2013—2023. I undersokningen far arbetsgivarna svara pa fragor om upplevd
brist vid rekrytering under de senaste sex manaderna. En uppskattning av antalet
platser som inte tillsats pa grund av att arbetsgivare upplevde att det var brist pa
lamplig arbetskraft presenteras i rapporten.

Mittet, som benamns ej tillsatta platser, omfattar rekryteringsforsok som
misslyckats, men ocksa platser som inte tillsatts for att arbetsgivaren upplevt att
bristen varit sa stor att de inte ens forsokt rekrytera. I rapporten gors ocksa en analys
av utvecklingen av antalet ej tillsatta platser med hiansyn tagen till konjunkturliget.
Analysen tyder pa att rekryteringsproblematiken forvarrats successivt under den
studerade perioden.

Arbetsgivarna svarar ocksa pa den kategoriska fragan om de har upplevt brist pa
arbetskraft vid rekrytering. De offentliga arbetsgivarna svarar i nagot hogre
utstrackning ja pa fragan. Mer an fyra av tio av de offentliga arbetsgivarna hade
upplevt brist vid rekrytering hosten 2023, jaimfort med omkring tre av tio i det
privata niringslivet. Ser man daremot till kvantifieringen av antal ej tillsatta platser
sa star naringslivet for den klart storsta andelen.

De arbetsgivare som anger att de har upplevt brist vid rekrytering far ocksa fragor om
vad det har fatt for konsekvenser for savil sjilva rekryteringen som for arbetsplatsen.
Den vanligaste konsekvensen for rekryteringen var under hela perioden att det tog
langre tid dn normalt att rekrytera, foljt av att rekryteringen inte lyckades. For
offentliga arbetsgivare var det ocksé vanligt att de fick sdnka kraven pa utbildning.
Den klart vanligaste konsekvensen for arbetsstéllet var att den befintliga personalen
fick arbeta mer. Under hosten 2023 svarade ocksa drygt en femtedel av de privata
arbetsgivarna att de fick tacka nej till order till f6ljd av den upplevda bristen, nagot
som inte dr majligt for offentliga arbetsgivare. I synnerhet inom den offentliga
sektorn har arbetsgivarna uppgett ett 6kat antal bristkonsekvenser 2013—2023, bade
for rekryteringen och for arbetsplatsen.

Rapportens tre viktigaste resultat presenteras i mer detalj nedan.
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Rekryteringsproblemen har forvarrats

Svérigheterna att hitta arbetskraft med efterfragade kompetenser har okat.
Trenden under den studerade perioden (2013—2023) dr att antalet ej tillsatta
platser har okat. For ldgkonjunkturaret 2023 ar uppskattningen att de uppgick till
over 96 000. Antalet ¢j tillsatta platser varierar med konjunkturen, dar
konjunkturuppgangar med viss eftersldpning leder till ett hogre antal ej tillsatta
platser, och vice versa. Analysen tyder pa att rekryteringsproblemen har okat
aven med hansyn tagen till konjunkturen. Att ménga arbetsgivare upplever brist
synliggors bland annat genom att manga arbetsgivare inte ens forsokt genomfora
rekryteringar eftersom de inte tror att de kommer att hitta den kompetens de
efterfragar. Omkring tre av tio av de ej tillsatta platserna beror pa den hir typen
av sa kallad dold brist.

Majoriteten av de gj tillsatta platserna finns i det privata néaringslivet

Diskrepansen mellan den tillgingliga arbetskraften och behoven hos
arbetsgivarna drabbar stora delar av den svenska arbetsmarknaden. De allra
flesta ej tillsatta platserna finns i naringslivet, som hosten 2023 stod f6r omkring
tre av fyra av det totala antalet ej tillsatta platser. Rekryteringsproblemen ar dock
omfattande dven inom den offentliga sektorn. Det syns bland annat pa att mer &n
fyra av tio offentliga arbetsgivare under hosten 2023 uppgett att de upplevt brist
pa arbetskraft med efterfragade kompetenser vid rekrytering.

Allt fler arbetsgivare justerar sina krav vid rekrytering

Andelen arbetsgivare som upplevt brist och darfor justerat sina krav for att
anstilla har okat. Hosten 2023 sinkte narmare fyra av tio av de arbetsgivare
inom offentlig sektor som upplevt brist kraven pa utbildning respektive
yrkeserfarenhet, en andel som 6kat successivt sedan 2013. Aven for privata
arbetsgivare okade andelen som sankt sina krav under perioden. Hosten 2023
uppgick de till 20 respektive 30 procent for utbildning och yrkeserfarenhet.
Resultaten visar att breddad rekrytering bland arbetsgivarna varit betydelsefullt
for att hantera rekryteringsproblematiken. Det kan 6ka mojligheterna for
arbetssokande som stér lite langre fran arbetsmarknaden vilket generellt sett har
en positiv effekt pa den langsiktiga kompetensforsorjningen.

Den upplevda bristen far konsekvenser for arbetsstillet utover sjilva
rekryteringen. Bade bland privata och offentliga arbetsgivare ar den klart
vanligaste konsekvensen att befintlig personal far arbeta mer. Den offentliga
sektorn utmarker sig dock genom att forekomsten av den konsekvensen okat
patagligt under tio ar, fran en till tre femtedelar. Andra relativt vanliga
konsekvenser ar att arbetsgivaren minskar sin produktion eller service liksom att
privata arbetsgivare tvingas tacka nej till order.
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1 Introduktion

Kompetensforsorjning och rekryteringsproblem ar fragor som lange och
aterkommande varit foremal for ett brett intresse i samhéllsdebatten. Oavsett vad
som ligger bakom de svarigheter som en arbetsgivare stoter pa vid en rekrytering kan
rekryteringsproblemen fa olika foljder. Konsekvenserna kan vara begransade till
rekryteringsprocessen men ocksa paverka arbetsstillets 6vriga verksamhet. Det kan
fa kort- eller langsiktiga foljder for arbetsgivaren. Denna rapport anvander
Arbetsformedlingens prognosundersokning fran dren 2013—2023 for att ndrmare
analysera konsekvenserna av rekryteringsproblem pa svensk arbetsmarknad.

Undersokningen ar en arbetsgivarundersokning som fran borjan av 1990-talet fram
till 2023 genomforts halvarsvis som underlag for prognos och analys av
arbetsmarknaden.! Méttet “brist pa arbetskraft” har anvéants for att visa andelen
arbetsgivare som “upplevt ndgon arbetskraftsbrist vid rekryteringar till arbetsstéllet
under de senaste 6 manaderna”. Det har gett en aterkommande uppdatering av den
upplevda bristsituationen pé svensk arbetsmarknad. I svarsunderlaget ingér dven
svar pa fragor om vad den upplevda bristen fatt for konsekvenser for savél
rekryteringen som for arbetsstillet. Det underlaget ger unika perspektiv pa
konsekvenserna av rekryteringsproblemenen och studeras narmare i den hér
rapporten. Underlaget ar baserat pa ett viktat urval for niaringslivet sedan 2013 och
sedan 2021 for den offentliga sektorn. Resultaten visar en rad olika konsekvenser
som arbetsgivarna redogor for, hur vanligt férekommande de &r och hur de har
andrats over tid. Underlaget inkluderar ocksa arbetsgivarnas uppgifter om antalet
platser som giller konsekvensen “lyckades inte rekrytera nagon”. Det gor det majligt
att uppskatta antalet jobb som inte tillsatts pa den svenska arbetsmarknaden som en
foljd av rekryteringsproblemen.

Mangfacetterade och svara fragor om exempelvis orsakerna till den upplevda bristen,
hur brist definieras samt skillnader i rekryteringssvarigheter mellan olika yrken och
branscher ligger utanfor den hér rapportens ansats. I nista avsnitt ges dock en
beskrivning av litteraturen som &r relaterad till matchning och
kompetensforsorjning. Avsnittet ar inte heltickande utan syftar till att ge ett
overgripande sammanhang for rapportens resultat samt referenser for vidare
fordjupning. I det tredje avsnittet redovisas en uppskattning av antalet arbetstillfallen
som uteblivit pa grund av arbetsgivarnas svarigheter att hitta arbetskraft med ratt
kompetens. Dar beskrivs ocksa metoden bakom kvantifieringen, som i rapporten
bendmns ¢j tillsatta platser”, samt de osdkerheter som finns i skattningarna. I
avsnitt fyra redovisas resultaten fran arbetsgivarnas svar pa vad den upplevda bristen
fatt for konsekvenser for rekryteringen respektive arbetsstillets verksamhet. Det
femte avsnittet avslutar med kommentarer och reflektioner.

 Sedan 2024 har bland andra Arbetsférmedlingens prognosundersokning ersatts av SCB:s nya
urvalsundersokning LOR (Lediga jobb och rekryteringsbehov). Aven i den nya undersékningen ingér fragor som
ror rekryteringsproblem och dess konsekvenser. Se bilaga 1 for mer information.
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2  Matchning och kompetensfdrsorjning i
litteraturen

Det har avsnittet ger en kort genomgéng av litteraturen som finns kring matchning
och kompetensforsorjning. Det dr en brokig och omfattande litteratur med manga
fragor som har koppling till rapportens resultat. Eftersom rapportens fokus ar
avgransat till att redovisa specifika resultat kring bristens konsekvenser ar syftet med
avsnittet att ge ett bakgrundssammanhang till resultaten. I avsnittets forsta del ar
fokus pa arbetsmarknaden och hur dess funktionssitt ar relaterat till fragor om
utbildning, kompetensférsérjning och matchning. Den andra delen lyfter fram
empiriska studier kring kompetensforsorjning och matchningsproblematik i Sverige
och internationellt. Avsnittets avslutande del redogor for och diskuterar de métt som
anvands for att mita rekryteringssvarigheter pa svensk arbetsmarknad.

2.1 Manga faktorer bestammer hur kompetensférsorjning och
matchning fungerar

Arbetsmarknadens komplexitet ger den en sarstillning i en utvecklad ekonomi, med
manga olika faktorer som paverkar dess funktionssitt. For att skapa ett arbetstillfalle
kravs en matchning mellan arbetsgivare och arbetstagare som pa forhand praglas av
omsesidig brist pa information om motparten. Det kan i praktiken vara kostsamt att
kartlagga och verifiera en okdnd kandidats preferenser och kompetenser. Det kan
ocksa vara svart att uppskatta hur en individ kan tankas fungera i en anstéllning, som
i sig kan innehélla en stor miangd arbetsuppgifter som ska utféras i olika
sammanhang. Skapandet av nya arbetstillfillen paverkas diarfor av en rad olika
samhallsinsatser som minskar informationsgapet i matchningssituationer. Det
handlar exempelvis om att erbjuda gratis platsannonsering, praktikplatser med
begransad forpliktelse, kvalitetssdkrade examina och rekommendationer fran
oberoende arbetsformedlare.2 I utvecklade ekonomier investeras en inte obetydlig del
av BNP pé aktiv arbetsmarknadspolitik varje &r, runtom i varlden och oavsett
regering.3 En tolkning av arbetsmarknadens komplexitet dr att den erbjuder en
strukturerad dynamik dar ett o6verskadligt myller av beslut, fran savil arbetsgivare
som arbetstagare, standigt verkar for att optimera anvindningen av kompetenser
(Lise och Postel-Vinay, 2020, s. 2 328). Bakom den omedelbara matchningen finns
dessutom olika utbildningsinstitutioner for mer langsiktig kompetensforsorjning,
med verksamheter som bade kompletterar och 6verlappar varandra. Det handlar om
institutioner med olika uppdrag, malgrupper och tidshorisonter. Slutligen priglas

2 §§ kallade s6kmodeller borjade utvecklas under 1970-talet utifrin antagandet om 6msesidig informationsbrist
i matchningssituationer. S6kmodeller visar pa betydelsen av insatser for att minska informationsbristen pa
arbetsmarknaden och att det kan finnas ett virde i ldngre arbetsloshetsperioder eller jobbyten om det syftar till
att forbattra matchningen. Enligt Gautier och Teulings (2015) uppskattningar skapar dessa friktioner stora
effektivitetsforluster pa arbetsmarknaden. Se till exempel Mortensen och Pissarides (1999) for en
sammanfattning av den hir litteraturen. Pa senare tid har sckmodeller utvidgats till att omfatta en mer komplex
bild av matchningssituationen, med heterogena kompetenser och kompetensbehov. Se till exempel Fredriksson
Hensvik och Nordstrom Skans (2018, s. 3303) for en kort 6verblick 6ver och referenser till den litteraturen.

3 Enligt data frdin OECD (u.d) satsade OECD-lédnderna 0,7 procent av BNP pa aktiv arbetsmarknadspolitik 2022.
Variationen ar dock stor. Andelen i USA ar drygt en tiondels procent och ldgst bland de utvecklade
ekonomierna, medan Danmark och Sverige har hogst andel, 2,7 respektive 1,6 procent.
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arbetsmarknaden av sarskilda regleringar, sdsom arbetsratt och arbetsmiljoreglering,
eftersom det handlar om méanniskor och deras forsorjning. Sammantaget star det
Kklart att arbetsmarknaden &r en speciell marknad, med ménga olika faktorer som
paverkar dess funktionssatt.

Sedan mitten av 1900-talet har den globala utbildningsnivan o6kat kraftigt (se till
exempel Lee och Lee (2016)). Demings (2022) genomgang av den breda litteraturen
kring kompetensforsorjning visar att det fortfarande finns en begriansad forstéelse for
hur den fungerar. Utbildningens individuella betydelse for att konkurrera pa
arbetsmarknaden ar numera vil etablerad och pd samhallsniva finns det god kunskap
om hur grundldggande kunskaper som las-, skriv- och raknekunnighet skapas. Men
det finns fortfarande ingen vedertagen definition av “matchningskvalitet” (eller
mismatch).4 Det rader dock konsensus kring att individer besitter distinkta
kategorier av kompetenser som samspelar pé ett avgorande satt for att exempelvis
utfora arbetsuppgifter. Men trots att mer avancerade kompetenser som
problemlésning och sociala kompetenser (higher-order skills) 6kat i betydelse ar det
oklart hur just den typen av kompetensférsorjning sker i ett samhaélle.

2.2 Kompetensférsorjningen har forsamrats

Kompetensforsorjningen pa svensk arbetsmarknad har forsamrats sedan &tminstone
2010-talet. Det visar de matt som olika organisationer anviander sig av for att méita
problem med matchning och kompetensforsorjning.5 Internationellt finns det inte
néagon etablerad standard for att mata hur matchningen pa en arbetsmarknad
fungerar. Det gor det svart att gora internationella jaimforelser. Manpowers Talent
Shortage Survey ar en internationell undersokning som visar att den globala
kompetensbristen 6kat successivt sedan 2010, liksom att 2023 registrerade de hogst
uppmaitta nivierna (Manpower Group, 2023). Pa europeisk niva méter Eurostat
rekryteringsproblematiken i sina &terkommande Business Surveys. Resultaten visar
att de 6kande rekryteringsproblemen i Sverige ar del av en storre trend. Andelen
foretag i EU som i nimnda serie rapporterat rekryteringsproblem har okat patagligt
under 2010-talet, oavsett bransch (industri, tjinster och bygg). Under 2020-talet har
nya rekordnivaer registrerats for alla branscherna.®

Det dr svart att hitta vetenskapliga studier med jaimforbara skattningar av
rekryteringsproblematiken i olika lander.” Daremot finns ett snabbt vixande
forskningsfalt som identifierar olika kategorier av kompetenser som okat i betydelse

4 Mismatch eller matchningskvalitet kan tolkas som ett bredare koncept gillande bristfillig matchning, dir brist
ir en del och 6verkvalificerade matchningar en annan. Se Guvenen m.fl. (2020, s. 213) for exempel pé hur tvé
olika metoder for att médta mismatch anvénds i empiriska studier, dar den ena bygger pé definierat
yrkesinnehéll frén register som O*NET (skill content of occupations) och den andra pé individbaserad
information (worker-side information). Se Diamond (2013, s. 438) eller McGuinness m.fl. (2017) for en kritisk
genomgang av hur begreppet mismatch anvénds i litteraturen.

5 I ndsta underavsnitt ges en narmare beskrivning av de matt som finns i Sverige.

6 Rekryteringsproblematiken méts som andelen foretag som uppgett att tillgdngen pa arbetskraft ar en
huvudsaklig begrénsning for verksamheten. Se Europeiska kommissionen (u.a.), eller exempelvis Kiss m.fl.
(2022, s. 14) for bearbetad data och analys. Se dven Riksbanken (2022, s. 62) for den 6kande trenden, 2010—
2022, av "andelen foretag som anger brist pé arbetskraft” i Sverige, tre eurolédnder samt Storbritannien och USA.
Se Arbetsformedlingen (2022, s. 41) for en utat/uppét-skiftande Beveridgekurva i Sverige, 2001—-2022.

7 Ett undantag dr Morgado m.fl. (2016), som jamfor 30 europeiska linder men endast till 2011.
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pa arbetsmarknaden. Det finns ingen viletablerad distinktion kring terminologin
gillande olika kompetenskategorier, men allt fler studier tyder pa att det under
2000-talet i stérre utstrackning efterfragats “icke-kognitiva” (non-cognitive,
interpersonal eller higher-order) kompetenser.8 Det handlar om en relativ 6kning av
efterfragan pa sociala kompetenser i relation till kognitiva kompetenser, som kan
kopplas till att efterfragan minskat for mer rutinmaissiga arbetsuppgifter som kraver
kognitiva kompetenser.9

Aven nir det giller kompetensforsorjning 4r det svart att jimfora olika linder, som i
betydande utstrackning har landspecifika utbildningsinstitutioner och statistik. Pd en
overgripande niva ar det vélbelagt att utbildningsinsatser ger starkast effekt pa
socioekonomiska utfall i individers liv nir de ges under skolaren och framfor allt de
tidiga aren (se till exempel Cunha och Heckman (2007) och Deming (2022)). Nyare
studier, som Fredriksson, Hensvik och Nordstrom Skans (2018) samt Guvenen m.fl.
(2020), anvander dessutom matt pad matchningskvalitet for att uppskatta
effektivitetsforlusterna av genomférda matchningar som ar av bristande kvalitet.
Dessa visar att samhillskostnaderna &r stora och verkar pa bade kort och lang sikt.
Daremot ar det svéarare att specifikt koppla kvaliteten pa realiserade matchningar till
de olika institutioner och lagar som paverkar kompetensforsorjningen i ett samhalle.
Internationellt finns det viktiga skillnader ocksa mellan Sverige och generellt sett
jamforbara linder. Sddana skillnader finns till exempel jimfort med Danmark och
Tyskland géllande yrkesutbildningar pa gymnasial niva och regler for
arbetskraftsinvandring. Vi har inte kunnat hitta négra effektstudier av den specifika
utformningen av olika ldnders institutioner kopplat till kompetensférsorjningen.
Nationellt gors utvarderingar, till exempel avseende forlangningen av
gymnasieskolans yrkesprogram (Hall, 2009) och Myndigheten for yrkeshogskola i
Sverige (Lind och Westerberg, 2015), men inte med specifikt fokus pa
kompetensforsorjning och endast for enskilda institutioner. Det finns saledes
begriansad kunskap om vilka faktorer som forklarar kompetensforsorjningens
funktionalitet och hur viktiga de ar.1°

Internationellt finns ett vixande antal studier som pekar pa att 16nesiattarmakten
forskjutits till arbetsgivarnas fordel under flera decennier. Den litteraturen visar att
sambandet mellan arbetskraftsbrist och loner forsvagats och att det kan ha forsvarat

8 Borghans m.fl. (2008) argumenterar, utifrn psykologiforskningens perspektiv, for att ekonomer tenderar att
forenkla kategoriseringen av kompetenskategorier. De understryker till exempel att det inom psykologin &r
vanligt att anviinda fem kategorier (Big Five) dven nir det bara géller att kartlédgga en individs personlighet.
Enligt dem dr det "4 aspekter av ménskligt beteende [som] dr oberoende av kognition” (s. 974, egen
oversattning).

9 Den minskade efterfragan pé kognitiva kompetenser kan bland annat forklaras av automatiseringen av
kognitiva arbetsuppgifter samt det globaliserade utbudet av kognitiva kompetenser som {6ljt pa offshoring
(tillverkning uppdelad pa olika ldnder). Se Edin m.fl. (2022) for referenser till litteraturen kring den 6kade
betydelsen av icke-kognitiva kompetenser, liksom en empirisk studie som bekriftar den trenden for svensk
arbetsmarknad, i en litteratur som nastan uteslutande fokuserat p4 USA. Lise och Postel-Vinays (2020) studie
understryker dock betydelsen av kognitiva kompetenser, som &r svéra att utveckla, ger stérre mervarde dn
manual och interpersonal kompetenser och genererar storre effektivitetsforluster vid mismatch.

10 QECD gor overgripande studier med fokus pa policyfragor, till exempel gillande kompetensforsorjningen i
Sverige (2015) eller utformningen av vuxenutbildning i OECD-ldnder i allmanhet (2022). Det ar dock inga
effektstudier, 4ven om de anvinder sig av ménga olika studier som kan relateras till den aktuella policyfrdgan
for att tillsammans med beskrivande statistik mynna ut i konkreta rekommendationer. Se OECD (2015, kapitel
1) for en 6verblick 6ver det institutionella ramverket bakom svensk kompetensforsorjning.
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kompetensforsorjningen.!! Nar det galler svensk arbetsmarknad finns ett antal
studier som pé olika sitt anvinder skattningar av tillsdttningen av vakanser for att
studera “matchningseffektivitetens” utveckling. De visar entydigt att
matchningseffektiviteten forsamrats under 2010-talet, dock med delvis olika
forklaringar till resultaten.’2 Arbetsférmedlingen (2024a) samt Nordin och
Hammarlund (2024) visar i tva farska studier att arbetskraftens sammansattning ar
en viktig forklaring till den forsamrade matchningseffektiviteten under 2010-talet.
Den forra studien visar dock att trenden har vint de senaste aren och att det beror pa
att vistelsetiden i Sverige okat for utrikes fodda arbetslosa.

2.3 Olika satt att mata rekryteringssvarigheter pa svensk
arbetsmarknad

Det finns idag flera undersokningar som aterkommande och pa olika satt mater
omfattningen av rekryteringsproblemen pa svensk arbetsmarknad.
Arbetsformedlingens yrkesbarometer, som publicerades for forsta gangen i april
2024, innehaller bland annat bedomningar av rekryteringssituationen for olika
yrken.13 Centralt for bedomningen ar andelen rekryteringsférsok som misslyckas.
Denna baseras pa en dterkommande uppfoljning av arbetsgivares rekryteringsforsok
genom annonsering i Platsbanken eller annons som visas i Platsbanken. Att ménga
rekryteringsforsok misslyckas behover daremot inte betyda att det rader brist pa
arbetskraft inom ett yrke, &ven om det for den enskilda arbetsgivaren kan upplevas
sa. Det kan bero pa andra faktorer. For att nyansera bilden, sa vigs dven information
om arbetsloshetsnivan inom yrket, andelen deltidsarbetande och andelen som
lamnar yrket in. Detta gors for att kunna beskriva om det kan finnas ett potentiellt
outnyttjat utbud av arbetskraft, vilket exempelvis kan bero pa att manga viljer att
lamna yrket. Darfor bedoms det framfor allt rdda brist pa arbetskraft, enligt
yrkesbarometerns definition, om ménga rekryteringsférsok misslyckats samtidigt
som arbetsloshetsnivan inom yrket ar 1ag, fa arbetar deltid och fa lamnar yrket. Brist
pa arbetskraft kan dock forekomma &ven om det finns ett potentiellt utbud inom
yrken dar det rader rekryteringssvarigheter.

1 Se Diez, Malacrino och Shibata (2022) for en ny studie och referenser till dldre studier.

12 Konjunkturinstitutet (2022) visar att samvariationen mellan 16ner och arbetskraftsbrist dven forsvagats i
Sverige, under 2010-talet. En forklaring som ges &r att foretag som uppgett att de har brist pa arbetskraft kunnat
oka antalet sysselsatta utan att den genomsnittliga lonen péverkats mer an i andra foretag. Foretag som uppgett
arbetskraftsbrist har dessutom okat sin personalstyrka snabbare och skattningar visar ocksa att foretag med
lagre l6ner tenderar att i hogre grad (ett ar senare) uppge att de har arbetskraftsbrist. Jonsson och Theobald
(2019) analyserar hur flera fordndringar som skett pé den svenska arbetsmarknaden kan forklara den
forsvagade samvariationen mellan 16ner och arbetsloshet.

13 For mer information om Arbetsférmedlingens yrkesbarometer se Arbetsformedlingen (2024b).
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Forutom Arbetsformedlingen finns andra aktorer som dterkommande gor matningar
av matchningssituationen pa den svenska arbetsmarknaden genom enkit- eller
intervjuundersokningar. Konjunkturinstitutet och Statistikmyndigheten (SCB) ar tva
andra statliga myndigheter medan Manpower och Svenskt Naringsliv ar tva privata
aktorer.4 Resultaten bygger pa svarandens subjektiva uppfattning av "brist”
(Konjunkturinstitutet och Manpower), “tillgangen pa arbetssokande” (SCB) eller
“rekryteringssvérigheter” (Svenskt Naringsliv). Det finns ett flertal skillnader mellan
undersokningarna, som finns listade i den jamfoérande tabellen i bilaga 1. Tva
skillnader ir viarda att nimna mellan de listade undersokningarna och underlaget
som anvinds i denna rapport. Det handlar om att Arbetsformedlingens
prognosundersokning ger information om dels den upplevda bristens olika
konsekvenser, dels det specifika antalet platser som inte blev tillsatta pa grund av
svarigheten att rekrytera.

Nir det géller den upplevda bristens konsekvenser samlas liknande information in av
Svenskt Naringsliv och i viss utstrackning ocksa av Manpower.'5 Den hir typen av
information ar ocksa néra relaterad till de nya studier (se foregdende underavsnitt)
som undersoker effekterna av rekryteringssvarigheter som dnda resulterar i faktiskt
genomforda men bristfilliga matchningar. I de studierna anviands l16neutveckling och
tid innan jobbet avslutas som maétt pa den bristfalliga matchningens konsekvenser.
Arbetsformedlingens prognosundersokning ger information om konsekvenserna for
savil rekryteringen (till exempel att arbetsgivaren fick dra ner pa utbildningskraven)
som for arbetsstillet (till exempel att arbetsgivaren fick skjuta fram planerad
expansion). Arbetsformedlingens prognosundersokning ger darmed specifik
information om pa vilket satt realiserade matchningar varit bristfilliga liksom vad
det fatt for konsekvenser for arbetsstéllet.

Den andra skillnaden ar att informationen om antalet platser som inte tillsatts pa
grund av upplevd brist pa arbetskraft med ratt kompetens, i Arbetsformedlingens
prognosundersokning, gor det mojligt att uppskatta antalet arbetstillfallen som inte
skapats pa grund av rekryteringsproblem. Detta eftersom undersokningen ocksa
stiller en friga om sa kallad dold brist, alltsa antalet platser som inte tillsatts
eftersom man inte ens forsokt tillsdtta dem pé grund av den upplevda
bristsituationen.’® Darmed ger undersokningen en uppskattning av de arbetstillfallen
som arbetsgivarna inte kunnat skapa som foljd av rekryteringsproblemen.”

14 SCB:s "Trender och prognoser”, liksom de regionala varianter som bygger pd samma metod, gor langsiktiga
prognoser av utvecklingen for efterfragan och utbudet kopplad till olika utbildningsinriktningar.
Arbetskraftsbarometern anvénds for att bedéma utgangsldget i prognoserna. Utéver namnda unders6kningar
finns en rad olika undersékningar av matchningssituationen for specifika branscher, till exempel industrin.

5 Manpowers undersékning har foljande tvé foljdfrégor, som ocksé ar flervalsfrdgor: "Hur planerar ni att bygga
upp dessa fardigheter?” och "Vilka atgarder vidtar ni for att 6vervinna talangbristen?”. Aven internationellt ar
det ovanligt med studier av bristens konsekvenser. Ett undantag &r Healy, Mavromaras och Sloanes (2015)
studie av Australien, ddr komplexiteten i bristens orsaker och foretagsstrategier for att hantera bristens
konsekvenser studeras.

16 Svenskt Naringslivs undersokning stéller frigan om “misslyckade rekryteringsfors6k”, men utan nagon
kvantifiering av antalet platser det géller och enbart till arbetsgivare som forsokt rekrytera.

17 Undersokningen representerar stora delar av men inte hela den svenska arbetsmarknaden. Till exempel ingar
inte arbetsstéllen med féarre dn fem anstéllda. Se bilaga 3 for avgriansningar som gjorts i urvalet.
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Under 2024 startade SCB den nya undersokningen Lediga jobb och
rekryteringsbehov (LOR). Den innehaller liknande fragor som de i undersékningen
som anvants i den har rapporten och nyligen publicerades en forsta uppskattning av
antalet personer som saknades pa arbetsmarknaden till f6ljd av kompetensbrist. Det
ar alltsd en liknande uppskattning som den i avsnitt 3 men med start i kvartal tre
2024. Dessutom redovisas uppskattningarna fran LOR ocksa per yrkesgrupp.
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3  Ejtillsatta platser

I det hir avsnittet redovisas en uppskattning av antalet platser som arbetsgivare pa
svensk arbetsmarknad inte lyckats tillsdtta “pa grund av brist pa lamplig arbetskraft”.
I forsta delen jamfors mattet med det som anvénts sedan tidigare av
Arbetsformedlingen. Andra delen beskriver kort metoden for att berdkna antalet ej
tillsatta platser och innehéller d4ven en kort diskussion om svarsfrekvens och
representativitet. Resultaten presenteras darefter och i det sista underavsnittet
diskuteras tolkningen av resultaten.

3.1 Mer precist matt

I Arbetsformedlingens prognosundersokning stills fragan om arbetsgivaren “upplevt
nagon arbetskraftsbrist vid rekryteringar” (fraga 1). Diagram 1 visar att det ar en
nagot mindre andel arbetsgivare inom naringslivet (N) som upplevt
rekryteringsproblematik jamfort med den offentliga sektorn (O).18
Arbetsformedlingens undersokning fran hosten 2023 visar till exempel att 30 procent
av de privata arbetsgivarna uppgav att de upplevt brist medan motsvarande siffra var
43 procent bland de offentliga arbetsgivarna. Samtidigt visar resultaten som
presenteras senare i det hir avsnittet att N star for en klar majoritet av de ej tillsatta
platserna”. Skillnaderna mellan N och O i prognosundersokningens olika resultat
diskuteras mer i underavsnitt 3.3.2 men en férklaring ar att det inom den offentliga
sektorn finns fler arbetsstillen med manga anstillda jamfort med naringslivet.’9 Det
ger en forklaring eftersom svaret pa fragan om upplevd brist inte ar kvantifierad utan
kategorisk. Det betyder att ett arbetsstélle med manga anstillda exempelvis kan svara
att de upplevt brist nir det handlar om en enda plats, sa att
rekryteringsproblematiken i praktiken kan berora en vildigt liten del i férhéllande till
antalet anstéllda. Antalet ej tillsatta platser ger pa sa sétt ett mer precist matt pa
rekryteringsproblematiken pa arbetsmarknaden.

18 Tidsseriebrott finns i perioden och innebar att tidsserien endast &r jamforbar mellan N och O for dren 2021—
2023 (se bilaga 3). Eftersom inga viktade varden finns fér O 2013—2020 kan representativiteten i resultaten
antas vara simre under de dren. Viktade virden tenderar att ge ldgre andelar och i diagrammet &r det tydligt att
skillnaderna mellan N och O minskar 2021—-2023. Kvantifieringen av antalet ej tillsatta platser utan viktade
véarden skulle medfora en pétaglig underskattning, dessutom utan nigon urvalsram som definierar vilken del av
arbetsmarknaden som avses.

19 Bland de som svarat pa frigorna som anvinds i den hér rapporten var det genomsnittliga antalet anstéllda 474
per arbetsstélle i O och 1271 N &ren 2021—-2023, baserat pé frigan "Hur manga anstéllda har arbetsstallet idag?”
(exKklusive inhyrd personal) i samma enkat.
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Diagram 1: Arbetsgivare som upplevt brist vid rekrytering

Andel (%) Naringslivet och offentliga sektorn, halvarsvarden 2013-2023
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Kalla: Arbetsformedlingen.

3.2 Metod

3.2.1 Berékning av ej tillsatta platser

Beridkningen av antalet ej tillsatta platser bygger huvudsakligen pa tva fragor fran
Arbetsformedlingens prognosundersokning. Den forsta handlar om antalet platser
som arbetsgivare uppgett att de inte lyckats rekrytera vid rekryteringar under de
senaste "6 manaderna... pa grund av brist pa lamplig arbetskraft” (fraga 3, bilaga 2).
Den andra fragan handlar om antalet platser som arbetsgivare uppgett att de, av
samma anledning och under samma period, inte ens forsokt rekrytera (fraga 5).
Metoden for berdkningen beskrivs i mer detalj i bilaga 4. For niringslivets urval finns
viktade viarden for aren 2013—2023 men for den offentliga sektorns urval finns
endast viktade varden for ren 2021—2023.

3.2.2 Svarsfrekvens och representativitet

Tillforlitligheten i undersokningens resultat kan antas variera beroende pa vilka ar
som beaktas i den studerade perioden. Urvalets utformning har justerats vid flera
tillfallen men en viktig skillnad under den period som resultaten omfattar (2013—
2023) dr att undersokningen 6vergick fran att vara en intervjuundersokning till att bli
en webbaserad undersokning 2020. Fore forandringen 1ag svarsfrekvensen runt 8o
procent men har darefter varierat kring 30—40 procent. Den lagre svarsfrekvensen
gor att de svar som inkommit generellt behover viktas upp mer och pa sé sitt ger de
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ett storre avtryck pa resultaten.2° Ett mer begransat underlag gor att felmarginalen
blir storre, risken for ett snedvridet bortfall 6kar och tillforlitligheten blir ldgre. Men
aven om svarsfrekvensen varit patagligt 1agre under 2020-talet handlar det
fortfarande om ett férhallandevis stort svarsunderlag. For naringslivets urval (N-
urvalet) uppgick det till i genomsnitt drygt 4 450 svarande arbetsstéllen och for den
offentliga sektorns urval (O-urvalet) till drygt 430 svarande arbetsstillen. Det lagre
antalet svaranden fran O-urvalet beror pa att urvalet ar betydligt mindre, med farre
antal arbetsstéllen som i genomsnitt har fler antal anstillda. Svarsfrekvensen har
varit nagot hogre for O-urvalet (35 %) jamfort med N-urvalet (32 %) under 2020-
talet, da det finns jamf6rbara resultat mellan urvalen.

Det har inte gjorts ndgon bortfallsanalys av svarsunderlaget sa det dr oklart om den
forsamrade svarsfrekvensen ocksa haft ndgon betydande paverkan pa vantevirdet i
svaren, eller om det endast ar felmarginalen som kan antas ha blivit paverkad i nagon
storre utstrackning. Det har dock férekommit att stratum forblir helt obesvarade,
vilket intraffat vid varje prognosomgéang (se bilaga 4).2* Det har paverkat
representativiteten i svarsunderlaget, vilket det justerats for genom skattningar av de
uteblivna svaren. Skattningarna har gjorts med hjalp av likartade stratum inom
samma storleksklass (antal anstéllda). Det innebar att det inte finns nadgon kind
anledning att anta att skattningarna kan forvantas over- eller underskatta antalet ej
tillsatta platser.

3.3 Resultat

3.3.1 Justerade svar

Diagram 2 nedan visar en tidsserie 6ver det uppskattade antalet ej tillsatta platser.
For naringslivet (N) striacker sig tidsserien fran 2013—2023 medan jamférbart urval
for den offentliga sektorn (O) endast finns fran 2021. For bdde N och O redovisas tva
olika tidsserier, som i bada fallen visar pa en mojlig osékerhet i hur arbetsgivarna
svarat. Varianten med heldragen linje och lagre nivaer visar justerade varden.
Justeringen handlar om arbetsstillen som uppgett exakt samma antal platser som
inte rekryterats vid genomforda forsok att rekrytera (fraga 3) som det uppgivna
antalet platser som inte rekryterats for att arbetsgivaren lat "bli att rekrytera pa
grund av brist pa lamplig arbetskraft... ” (fraga 5, sa kallad dold brist). For justerade
varden har dessa presumtiva “dubbletter” tagits bort, si att endast ett av de tva
identiska svaren tagits med i berdkningen. Det handlar om mgjliga felinmatningar
dar arbetsstillet kan ha uppgett antalet ej tillsatta platser pa bade fraga 3 och 5 nar
det endast var avsett att gilla det ena svaret. Den streckade varianten med hogre
varden visar det uppskattade virdet utifrin det totala antalet svar pa fraga 3 och 5.
Den ldngre tidsserien (N) visar att skillnaden mellan justerade och ojusterade varden

20 Svaren viktas efter antalet svar frén respektive stratum, som sitts i relation till aktuellt stratum i
rampopulationen. Det medfor att vikten som tilldelas ett svar &r storre om det ar farre inom samma stratum
som svarat.

21 Andelen helt obesvarade stratum har varit storst i N-urvalet, dér det i genomsnitt varit 8,3 procent av
stratumen som forblivit helt obesvarade. Andelen har som léagst varit 5,5 procent (hosten 2022) och som hogst
12,6 procent (hosten 2021). For O-urvalet har bortfallet bland stratum i genomsnitt varit 5,6 procent och
varierat mellan 3,2 procent (hosten 2023) och 7,9 procent (viren och hosten 2022).
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okade markant 2020, samma ar som undersokningen gick fran att vara en
intervjuundersokning till att vara webbaserad. Utvecklingen tyder pa att antalet
felaktiga inmatningar, i form av sa kallade dubbletter, 6kade nar svaranden inte
langre hade direkt tillgéng till en intervjuare som kunde vigleda respondenten.

Diagram 2: Ej tillsatta platser, justerade och ej justerade
varden
Naringslivet och offentliga sektorn, halvarsvarden 2013-2023
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Kalla: Arbetsférmedlingen.

Under perioden da svaren samlades in genom intervjuer, 2013—2019, stod antalet
presumtiva dubbletter for i genomsnitt sju procent av det skattade antalet ¢j tillsatta
platser (N). Den siffran 6kade drastiskt darefter, till 277 procent 2020—2023. For O-
urvalet finns endast den kortare tidsserien 2021—2023 och for den dr motsvarande
andel nagot hogre (31 %).

Den dolda bristen (fraga 5) star for en mindre men dnda betydande del av det totala
antalet ¢j tillsatta platser. Berdknat med justerade virden stir den dolda bristen
(fridga 5) i genomsnitt for 29 procent av antalet ej tillsatta platser for N. For O ar
motsvarande siffra 22 procent, men har for den nagot kortare perioden 2021—2023.22
Som diagram 3 visar, nedan, ir den dolda bristen bland de ¢j tillsatta platserna inom
N i nivd med det totala antalet ej tillsatta platser inom O.

3.3.2 Flest gj tillsatta platser i naringslivet

P4 grund av de tecken som finns pé att arbetsgivarnas svar kan innehalla ett
betydande antal dubbletter efter 2019 redovisas endast justerade virden i diagram 3.
Eftersom urvalsdesignen endast ar jamforbar for N och O under aren 2021-2023 ar
det bara under den perioden som det varit mojligt att gora en uppskattning av det
totala antalet €] tillsatta platser. Summan har varierat mellan knappt 60 000 varen
2021 och néstan 136 000 véren aret efter. Vardena visar det uppskattade antalet

22 For den jamforbara perioden 2021-2023 stér den dolda bristen for i genomsnitt 27 procent av antalet ej
tillsatta platser fér N. Med ojusterade varden stér friga 5 i N-urvalet for 34 procent av de skattade antalet €]
tillsatta platser for perioden 2013—2019 och 2020—2023 ir siffran 47 procent. Fér O-urvalet och perioden
2021-2023 stdr fraga 5 for 36 procent av det skattade antalet ¢j tillsatta platser om virdena &r ojusterade.
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arbetstillfillen som enligt arbetsgivarna skulle ha skapats om de inte upplevt
“arbetskraftsbrist”. Det handlar om rekryteringsforsok som misslyckats men ocksa
om fall dar den upplevda rekryteringsproblematiken medfort att arbetsgivaren inte
ens forsokt rekrytera, det vill sdga dold brist.

Diagram 3: Ej tillsatta platser (just) och konjunkturlage  gnp-gap
Platser - Naringslivet och offentliga sektorn, halvarsvarden 2013-2023 (%)
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Kalla: Arbetsférmedlingen och Konjunkturinstitutet. Anm: Platser baserat pa data insamlat

kring mars-april respektive september-oktober. BNP-gap &r kvartalsvarden som raknats om till
halvarsgenomsnitt.

Naringslivet (N)
Totalt (N + O) - - == Dold brist (N)

De privata arbetsgivarnas andel av det totala antalet ej tillsatta platser har varit klart
storst och varierat mellan 74 och 81 procent.23 En anledning till att andelen ej tillsatta
platser som den privata sektorn star for ar sé stor ar att sektorn motsvarar omkring
sju av tio sysselsatta pa arbetsmarknaden.24 Dessutom har arbetsgivare inom privat
sektor i hogre utstrackning svarat att rekryteringssvarigheter resulterat i att
arbetsstillet inte “lyckades... rekrytera nagon”.25 Det tyder pé att man inom den
offentliga sektorn i hogre utstrackning méter ett behov av nodvandiga rekryteringar,

23 Som vantat verkar de privata arbetsgivarna paverkas mer av konjunkturen och de hogsta andelarna
registrerades néar konjunkturen var som starkast, allra hogst hosten 2021 och nigot ldgre viren 2022. Andelen
var som lagst varen 2021, i borjan av konjunkturdterhdmtningen, men bara négot hogre de sista tre
maétperioderna, d& konjunkturen istéllet avmattades.

24 Enligt SCB:s (u.8) registerstatistik for 2022 (BAS), dldern 16—65 ar, stod néringslivet for 68,8 procent av alla
sysselsatta och den offentliga sektorn for 28,8 procent. Rdknar man bort de mindre posterna "hushéllens icke-
vinstdrivande organisationer” och ”6vrigt” 4r motsvarande siffror 70,5 respektive 29,5 procent.

25 | arbetsgivarnas faktiska (ej viktade) svar pa antalet platser som anvinds for berdkningen av ej tillsatta platser
ar andelen platser i relation till antalet anstéllda (ej viktade) betydligt farre inom O-urvalet jamfort med N-
urvalet. Utifran svaret om antalet anstéllda som arbetsgivarna uppger vid en tidigare friga i enkéten &r antalet ej
tillsatta platser som andel av antalet anstillda i genomsnitt 1,7 procent inom O och 3,3 procent inom N.
Relationen mellan dessa tva variabler varierar patagligt under den korta tidsserien (2021—2023) men andelen ar
genomgdende betydligt hogre inom N &n O.
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som maste genomforas &ven om det betyder att utbildningskraven maste sdnkas.26
Det och andra skillnader i bristens konsekvenser undersoks narmare i nasta avsnitt.

3.3.3 Konjunkturen och gj tillsatta platser

Aven for den korta perioden 2021-2023, dir det finns en uppskattning av det totala
antalet ej tillsatta platser, syns ett samband med konjunkturen. Med viss
efterslapning foljer antalet €j tillsatta platser konjunkturuppgéngen och de klart
hogsta virdena noteras 2022, efter konjunkturtoppen det andra halvaret 2021. Under
2023 minskade antalet ¢j tillsatta platser i takt med att konjunkturen fortsatte att
forsvagas och gick in i en ldgkonjunktur. Naringslivet har ofta en starkare koppling
till konjunkturens utveckling och tidsserien for N visar ett tydligt konjunkturellt
samband ockséa for den langre perioden 2013—-2020.

Genom att jaimfora antalet ej tillsatta platser vid olika konjunkturlagen kan en initial
bedomning goras av om rekryteringsproblematiken forandrats 6ver tid, med hansyn
tagen till konjunkturen. For det totala antalet ej tillsatta platser (N + O) visar diagram
3 till exempel att det i genomsnitt var nistan 82 000 ej tillsatta platser under
hogkonjunkturaret 2021 medan antalet uppgick till drygt 96 ooo under
lagkonjunkturaret 2023. Det tyder pa att rekryteringsproblematiken forsvérats. Den
enskilda tidsserien for N ger enligt samma typ av punktjamforelser en indikation om
att rekryteringsproblemen har férsvarats under en langre period. Tidsserien omfattar
tva lag- och tva hogkonjunkturer men dven i det har fallet handlar det om enstaka
observationer som ar jamforbara. Dessutom behover héansyn tas till eventuellt
efterslapande effekter. En mer systematisk analys av rekryteringsproblematiken gors
ibilaga 5 med hjilp av N-urvalet. Dir utnyttjas det linjira sambandet mellan BNP-
gap och ej tillsatta platser for att utvirdera utvecklingen 6ver tid. Analysen tar dven
hénsyn till eftersldpningseffekter, som visar att konjunkturforandringar har storst
effekt pa rekryteringsproblematiken efter sex till tolv manader. Resultaten visar att
rekryteringsproblematikens utveckling varierat 6ver tid och enligt cykliska monster.
Men sammantaget visar de att situationen tydligt forsdmrats under de delar av 2010-
och 2020-talet som undersokts.

3.4 Avslutande kommentarer till resultaten

Beriakningen av ej tillsatta platser ger ett matt pa rekryteringsproblematiken pa
svensk arbetsmarknad. Som beskrivet i avsnitt 2 finns det flera undersékningar som
resulterar i matt pa hur stor andel av arbetsgivarna som upplevt rekryteringsproblem
pa den svenska arbetsmarknaden. Dessa matt baseras pa kategoriska svar, som ”ja”
eller "nej”, dar ett ”ja” viktas in lika mycket oavsett hur stor del av de anstéllda som
berors. Kvantifiering av antalet ej tillsatta platser ger ett mer precist métt pa
omfattningen av rekryteringsproblematiken.

26 En relaterad tidigare uppmarksammad utveckling &r att "arbetsgivarna i allt hogre utstrackning rekryterar
kompletterande yrkesgrupper... dér... andra roller och kompetenser... kan bidra till att... bristen pa arbetskraft
mildras... Exempel pa detta dr vardbitraden och serviceassistenter inom vard och omsorg liksom lararassistenter
och andra stédfunktioner inom skolan” (Arbetsformedlingen, 2018, s. 52)
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Till exempel var det i genomsnitt mer dn 96 000 ¢j tillsatta platser 202327 och under
hogkonjunkturaret 2022 var motsvarande siffra drygt 135 000. Det kan jamforas med
att drygt 342 000 respektive nistan 334 000 i genomsnitt var inskrivna som
arbetslosa hos Arbetsformedlingen de aren. Antalet ej tillsatta platser for 2022 och
2023 kan ocksa sattas i relation till undersokningens rampopulation pa drygt

fem miljoner anstéllda (se bilaga 3), vilket innebar att det i bada fallen motsvarar
omkring tva procent av alla anstallda.

Det uppskattade antalet €j tillsatta platser bor dock tolkas med forsiktighet. Liksom
med andra enkitundersokningar ar det arbetsgivarnas svar som ligger till grund for
mattet. Resultaten bygger darmed pé individuella bedomningar som maéste tillskrivas
viss osidkerhet och utrymme f6r tolkningar. Det gar inte heller att utesluta att det i
enskilda fall kan finnas incitament att 6verskatta rekryteringsproblemen.
Sammantaget ar de redovisade siffrorna dock att betrakta som forsiktiga
uppskattningar av rekryteringsproblematiken pa arbetsmarknaden. En anledning ar
att justeringar gjorts for felinmatningar som uppenbart 6verdriver arbetsstallets
rekryteringsproblem (se bilaga 4) men att inga sddana justeringar har gjorts at andra
héllet, alltsa for felinmatningar som underskattar rekryteringsproblemen. En annan
anledning till att de redovisade siffrorna, i diagram 3, kan vara i underkant ar att s
kallade presumtiva dubbletter helt rensats bort. I enlighet med diskussionen i avsnitt
3.3.1 4r det rimligt att anta att inte alla identiska svar pa fraga 3 (ej tillsatta platser
efter rekryteringsforsok) och fraga 5 (ej tillsatta platser utan rekryteringsforsok)
handlar om felaktiga inmatningar. Under perioden 2013—2019 var andelen
dubbletter betydligt firre dn efter det, i genomsnitt sju procent av alla ej tillsatta
platser. Det ar sannolikt sa att en mindre del av den andelen var felaktiga
inmatningar, med tanke pa att datainsamlingen gjordes genom
intervjuundersokningar som i regel leddes av intervjuare med god kunskap om
frageformularet. Det innebar att det dr mojligt att en motsvarande uppjustering av de
totala, justerade siffrorna for 2021—-2023 i diagram 3 ger en mer precis uppskattning
av rekryteringsproblematiken pé arbetsmarknaden. Den tredje och formodligen
viktigaste anledningen till att de redovisade uppskattningarna ar att betrakta som
forsiktiga ar att de endast representerar en begransad del av arbetsmarknaden. Den
storsta avgransningen ir att arbetsstillen med farre dn fem anstéillda inte ingér i
urvalet. Utéver det ar nigra stérre myndigheter exkluderade frén urvalet och det har
inte heller ingéatt ndgra bemanningsforetag. En grov uppskattning ar att
rampopulationen for skattningen av ej tillsatta platser motsvarar omkring 85 procent
av den svenska arbetsmarknaden.28

27 Enligt SCB:s (2025) forsta uppskattning av det motsvarande antalet ej tillsatta platser i LOR saknades totalt
70 000 personer kvartal tre 2024.

28 Se bilaga 3 for en mer detaljerad beskrivning av avgransningarna som gors. Uppskattningen av
rampopulationens andel dr dock oséker eftersom den baseras pa andra datakéllor. Det dr dessutom majligt att
de arbetsstillen som dr exkluderade i rampopulationen kan avvika pé ett betydande sitt frén de arbetsstéllen
som &r representerade i urvalet och anvénds i skattningarna.
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4 Bristens konsekvenser

Den upplevda arbetskraftsbristen far konsekvenser for savil den aktuella
rekryteringen som for det rekryterande arbetsstillet. I detta avsnitt redovisas
arbetsgivarnas svar pa enkitfragorna om den upplevda bristens konsekvenser 2013—
2023. Resultaten visar hur vanligt forekommande de olika konsekvenserna &ar och
hur de har andrats over tid.

4.1 Enkatfragor om den upplevda bristens konsekvenser

I Arbetsformedlingens prognosundersokning stills frdgan om arbetsgivaren har
upplevt arbetskraftsbrist vid rekryteringar till arbetsstéllet under de senaste sex
manaderna. Om arbetsgivaren uppger att de har upplevt arbetskraftsbrist stélls dven
tva uppfoljande fragor om vilka konsekvenser den upplevda arbetskraftsbristen fatt,
dels for rekryteringen, dels for arbetsstéllet. Arbetsgivarna har majlighet att vilja
flera svarsalternativ for varje fraga. Svarsalternativen skiljer sig ndgot 4t mellan de
offentliga och de privata arbetsgivarna, eftersom vissa svar ej ar tillampliga pa
offentlig verksamhet.

Tabell 1: Svarsalternativ: ”Hur paverkades rekryteringarna vid arbetsstallet
av arbetskraftsbristen? Flera svar kan markeras”

Svarsalternativ Tillgangligt for

Lyckades inte rekrytera nagon Privata och offentliga arbetsgivare
Det tog langre tid &n normalt att rekrytera Privata och offentliga arbetsgivare
Vi sénkte kraven nér det galler utbildning Privata och offentliga arbetsgivare
Vi sénkte kraven nar det galler yrkeserfarenhet Privata och offentliga arbetsgivare
Vi sankte kraven néar det galler social kompetens Privata och offentliga arbetsgivare
Vi rekryterade utomlands Privata och offentliga arbetsgivare
Vi erbjod hogre loner Privata och offentliga arbetsgivare
Vi erbjod andra formaner Privata och offentliga arbetsgivare
Andra atgarder/Annat (Mojlighet till fritextsvar) Privata och offentliga arbetsgivare

Tabell 2: Svarsalternativ: ”Vilka konsekvenser fick arbetskraftsbristen for
arbetsstallet? Flera svar kan markeras”

Svarsalternativ Tillgangligt for

Hyrde in personal frAn bemanningsféretag Privata och offentliga arbetsgivare
Befintlig personal fick arbeta mer Privata och offentliga arbetsgivare
Internutbildning av befintlig personal Privata och offentliga arbetsgivare
Kopte tjanster/lade ut produktion Privata och offentliga arbetsgivare
Planerad expansion skots pa framtiden Privata och offentliga arbetsgivare
Produktionen/servicen minskade Privata och offentliga arbetsgivare
Fick inga konsekvenser Privata och offentliga arbetsgivare
Tackade nej till order Enbart privata arbetsgivare

Tankar pa att flytta produktion till utlandet Enbart privata arbetsgivare

Andra atgarder/Annat (Mojlighet till fritextsvar) Privata och offentliga arbetsgivare
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For naringslivet stracker sig tidsserien frin 2013—2023 medan jamforbart urval for
den offentliga sektorn endast finns fran 2021. I detta avsnitt redovisas sévil de
viktade, jamforbara svaren for offentlig sektor under perioden 2021-2023, samt en
tidsserie med ej viktade svar 2013—2023. Eftersom vikter saknas ar svaren i den €j
viktade tidsserien sannolikt mindre representativa for hela arbetsmarknaden inom
offentlig sektor. Daremot kan svaren ge en indikation pa huruvida
rekryteringsproblemens konsekvenser blivit mer eller mindre vanliga.29

4.2 Konsekvenser for rekryteringen

De vanligaste konsekvenserna som upplevd arbetskraftsbrist far for savil offentliga
som privata arbetsgivare dr att rekryteringen tar langre tid dn normalt, eller att den
misslyckas helt. Darefter ar sdnkta krav de vanligaste konsekvenserna av
arbetskraftsbrist. Vilka krav som sénks, och i vilken utstrackning det gors, skiljer sig
dock at mellan de olika sektorerna. I viss mén har dven den upplevda
arbetskraftsbristen lett till att hogre 16ner har erbjudits, framfor allt i det privata
naringslivet, medan 6vriga konsekvenser ar timligen ovanliga.

Diagram 4: Konsekvenser for rekryteringen, hosten 2023

m Offentliga arbetsgivare Privata arbetsgivare

Det tog langre tid &n normalt att rekrytera e —
Lyckades inte rekrytera nagon e —
Vi sankte kraven nar det galler utbildning —
Vi sénkte kraven nédr det galler yrkeserfarenhet I —

Vi sankte kraven néar det galler social kompetens —
Vi erbjod hégre loner —
Vi rekryterade utomlands !
Vi erbjod andra formaner u

Andra atgarder/Annat -

0 10 20 30 40 50

Kalla: Arbetsformedlingens prognosundersdkning. Anm.: Viktade varden. Flera svar kan Andel
véljas, darmed summerar inte andelarna till 100.

Ombkring hélften av de privata arbetsgivare som uppger att de upplevt brist pa
arbetskraft med efterfragade kompetenser har ockséa angett att den upplevda bristen
lett till att rekryteringen tagit langre tid 4n normalt. Andelen har varit timligen
konstant i samtliga undersokningar under perioden 2013—2023. Som diagrammet
ovan visar ar andelen pé en liknande niva dven bland offentliga arbetsgivare. Bland
de offentliga arbetsgivarna har dock andelen stigit under det senaste decenniet (se
diagram 6). Under 2013 uppgav omkring var femte offentlig arbetsgivare som upplevt
brist att den upplevda bristen lett till att rekryteringen tagit ldngre tid 4n normalt.
Darefter har andelen trots skiftande konjunkturlagen stigit gradvis till 2023 rs niva.

29 Se bilaga 3.
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Diagram 5: Konsekvenser for rekryteringen,
privata arbetsgivare

Sankte kraven pa uthildning
Lyckades inte rekrytera

Andel

Sankte kraven pa yrkeserfarenhet
Det tog langre tid an normalt

60

45W

30 /\
/_// -

15

0
2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

Kalla: Arbetsférmedlingens prognosundersdkning. Anm: Arsgenomsnitt. Flera svar kan
véljas, darmed behover inte andelarna summera till 100.

Andelen offentliga arbetsgivare som uppgett att rekryteringen har misslyckats till
foljd av brist har utvecklats pd samma sitt, fran knappt var femte arbetsgivare under
2013 till omkring tva av fem i de senaste mitningarna. Aven i privat sektor har denna
konsekvens blivit vanligare. Dar har andelen arbetsgivare som anger att
rekryteringen misslyckats till foljd av att arbetsgivaren upplevt brist pa arbetskraft
med efterfragade kompetenser okat fran omkring var tredje till knappt hélften av
arbetsgivarna under samma period. Det har skett mindre variationer under den
studerade perioden som skulle kunna harledas till konjunkturlaget, men den
overgripande trenden har varit 6kande.

Diagram 6: Konsekvenser for rekryteringen,
offentliga arbetsgivare

= = = Sankte kraven pa utbildning (Ej viktat)
= = Séankte kraven pa yrkeserfarenhet (Ej viktat)

Sénkte kraven p& utbildning
Sankte kraven pa yrkeserfarenhet

Andel Lyckades inte rekrytera (Ej viktat) Lyckades inte rekrytera
= = = Det tog langre tid &n normalt (Ej viktat) Det tog langre tid &n normalt

75

60 —_,-———
45 -

- ~~o_
/,__—"\ =~ T = - =
30 PR - T ~e<_ e
- - - - z=< = == g =
- : - o L d -
15 = — -
0

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

Kalla: Arbetsférmedlingens prognosundersékning. Anm.: Viktade varden. Flera svar
kan véljas, darmed summerar inte andelarna till 100.

Den upplevda bristen pa arbetskraft leder allt oftare till sankta krav vid rekrytering.
Under 2023 uppgav knappt 40 procent av de arbetsgivare i offentlig sektor som
upplevt brist att kraven pa utbildning respektive yrkeserfarenhet sanktes. Det kan
jamforas med omkring 15 respektive tio procent tio ar tidigare. Bland de privata

22



Rekryteringsproblem och dess konsekvenser Bristens konsekvenser

arbetsgivarna har andelen som sankt krav pa utbildning 6kat fran knappt 15 till drygt
20 procent under samma period. Andelen privata arbetsgivare som upplevt brist och
som dirmed anger att de sankt kraven pa yrkeserfarenhet har 6kat fran knappt 20 till
knappt 30 procent under perioden. Det tredje svarsalternativet som ror sankta krav,
namligen sdnkta krav pa social kompetens, har varit mer ovanligt under hela den
studerade perioden bade bland privata och offentliga arbetsgivare.

Andelen arbetsgivare som anger att de erbjudit hogre I6ner till f6ljd av att ha upplevt
brist har varit relativt konstant pa omkring tio procent bland privata arbetsgivare
under det senaste decenniet. Bland offentliga arbetsgivare steg andelen for varje
mattillfalle fram till hosten 2017, frdn omkring fem till nira 20 procent. Darefter har
andelen sjunkit tillbaka, och under hela 2020-talet har andelen i stillet legat strax
under tio procent. Ovriga konsekvenser har varit ovanliga under de tio senaste ren.

4.3 Konsekvenser for arbetsstallet

Den i sarklass vanligaste konsekvensen for arbetsstillet av att arbetsgivare upplever
arbetskraftsbrist vid rekryteringar ar att befintlig personal far arbeta mera. Det géller
béde privata och offentliga arbetsgivare. Medan strax 6ver hélften av de privata
arbetsgivarna upplevt denna konsekvens under samtliga matningar har andelen okat
i offentlig sektor under det senaste decenniet, fran cirka 20 till omkring 60 procent.

Diagram 7: Konsekvenser for arbetsstallet,
hosten 2023

m Offentliga arbetsgivare Privata arbetsgivare

Befintlig personal fick arbeta mer

Tackade nej till order

Hyrde in personal fran..!
Produktionen/servicen minskade
Planerad expansion skots pa framtiden
Fick inga konsekvenser
Internutbildning av befintlig personal
Kopte tjanster/lade ut produktion

Tankar pa att flytta produktion till..
Andra atgarder/Annat

o

10 20 30 40 50 60
Kalla: Arbetsférmedlingens prognosundersokning. Anm.: Viktade varden. Flera svar Andel
kan véljas, darmed summerar inte andelarna till 100.

Att den upplevda arbetskraftsbristen lett till att personal hyrs in fran
bemanningsforetag ar en relativt vanlig konsekvens i bade privat och offentlig sektor.
Aven hir har dock andelen varit relativt stabil i den privata sektorn oavsett
konjunkturldge, runt 20 procent, medan den 6kat bland offentliga arbetsgivare.
Omkring 20 procent av arbetsgivarna uppger att upplevd arbetskraftsbrist lett till att
personal hyrts in frdn bemanningsforetag, en andel som var strax under tio procent
bland offentliga arbetsgivare i borjan av 2010-talet. Minskad produktion eller service
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ar ocksd nagot som omkring 20 procent av arbetsgivarna i savil offentlig som privat
sektor har upplevt till f6ljd av arbetskraftsbrist vid rekryteringar.

Diagram 8: Konsekvenser for arbetsstéllet,
privata arbetsgivare
Andel

Befintlig personal fick arbeta mera ——— Hyrde in frdn bemanningsforetag
75 Produktionen/servicen minskade Tackade nej till order
45

5 o—— —

0
2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

Kalla: Arbetsférmedlingens prognosundersokning. Anm.: Viktade varden. Flera svar
kan véljas, darmed summerar inte andelarna till 100.

Bland privata arbetsgivare har andelen som tvingats tacka nej till order till f6ljd av
upplevd arbetskraftsbrist vid rekrytering stigit fran strax under 20 till omkring 25
procent under det senaste decenniet. Konsekvensen ar inte tillampbar for offentliga
arbetsgivare, och ar darfor inget alternativ i den offentliga undersokningen.

Diagram 9: Konsekvenser for arbetsstallet,
offentliga arbetsgivare

- = = Befintlig personal fick arbeta mera (Ej viktat)

Befintlig personal fick arbeta mera

Andel = = = Hyrde in frén bemanningsforetag (Ej viktat) Hyrde in frdn bemanningsforetag
Produktionen/servicen minskade (Ej viktat) Produktionen/servicen minskade
75
®0 7\
45 - - -
7 -
P rd -~ -
- -~
30 -
rd
- - - - - -
15 I _/
0
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Kalla: Arbetsférmedlingens prognosundersokning. Anm.: Viktade varden.
Flera svar kan véljas, darmed summerar inte andelarna till 100.
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5 Avslutande kommentarer

Svarigheter att rekrytera ratt kompetens pa arbetsmarknaden har blivit ett standigt
aterkommande dmne i samhillsdebatten. Enskilda arbetsgivares problem lyfts fram i
media liksom “bristyrken” diar den nodviandiga utbildningen forutses ge goda
mojligheter till framtida jobb. Manga aktorer som representerar specifika delar av
arbetsmarknaden har gett ut rapporter som prognosticerar forestaende
rekryteringsproblem och nya studier har uppmatt forsimrad matchningseffektivitet.
Att okande rekryteringsproblem far stor uppméarksamhet i policydebatten ar
dessutom en internationell trend inom ett relativt outforskat omride (McGuinness,
Pouliakas och Redmond, 2017). I den hir rapporten star rekryteringssvarigheternas
konsekvenser i fokus. Arbetsformedlingens halvéarsvisa arbetsmarknadsundersokning
erbjuder ett unikt, kvantifierbart underlag for att studera konsekvenserna pa
aggregerad niva. Syftet med rapporten ar att erbjuda ett kvantitativt underlag som
gor det mojligt att analysera och diskutera konsekvenserna som foljer av att
arbetsgivarnas efterfragan inte matchas av det utbud av arbetssokande som finns.

Resultaten visar att det finns omfattande rekryteringsproblem pé svensk
arbetsmarknad och tyder pa att rekryteringsproblemen forvarrats. P4 en mer
detaljerad niva redovisas utvecklingen for en rad olika konsekvenser som
arbetsgivarna upplevt genom éren, badde under rekryteringstillfallet och for
verksamheten i 6vrigt. Det visar hur de olika konsekvenserna dndrats 6ver tid och i
relation till varandra. I rapporten gors ocksé en berakning av antalet jobb som
arbetsgivarna bedomer inte skapats pa grund av deras upplevda brist pa arbetskraft
med ratt kompetens. En forsiktig uppskattning visar exempelvis att det under 2023
var mer dn 96 000 jobb som inte skapades pa grund av rekryteringssvarigheter. Det
ar inom naringslivet som den stora merparten av jobb inte skapats. Samtidigt svarar
tre av fem av de offentliga arbetsgivarna som upplevt bristproblematik att den
medfort att den befintliga personalen fatt arbeta mer, jamfort med en av fem tio ar
tidigare. Resultaten i rapporten ger en fingervisning om den potential som finns i
forbattrad matchning och kompetensforsorjning. Ansvaret med att forbattra
kompetensforsorjningen ar delat mellan savil Arbetsformedlingen som flera andra
aktorer, sisom utbildningsviasendet, kommunerna och arbetsmarknadens parter.

Den bredare samhéllsekonomiska konsekvensen analyseras inte i rapporten men
inkluderar kostnader som produktionsbortfall liksom uteblivna skatter och sociala
avgifter. Utover det finns det diverse indirekta effekter av att ett arbetstillfalle inte
blir av. Till exempel uppgav nistan var femte arbetsgivare som upplevt brist 2023 att
“Produktionen/servicen minskade” pa grund av rekryteringsproblem. Bland privata
arbetsgivare uppgav ungefar samma andel att den upplevda bristen medfort att
“Planerad expansion skots pa framtiden” eller att de "Tackade nej till order”. Vad det
innebir i praktiken analyseras inte i den har rapporten, men potentiellt kan det fa
langtgdende indirekta effekter. En utebliven expansion kan betyda att en restaurang
inte kan ha kvéllsoppet nar den misslyckas med att rekrytera en kock, vilket i sin tur
innebar att det inte blir aktuellt att rekrytera nigra servitorer eller koksbitraden.
Likval kan en utebliven order for ett industriforetag i en produktionskedja innebara
att underleverantorer drabbas av foretagets rekryteringsproblem.
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7.1

Bilagor

Bilaga 1

Tabell 3: Undersdkningar som mater matchningssituationen pa svensk
arbetsmarknad

Undersdkning

Arbetskrafts-
barometern

Arbetsmarknads-
utsikterna

Konjunktur-
barometern

Lediga jobb och
rekryteringsbehov

Bilagor

(LOR)

utbildningsgrupp

exkl arbetsgivare
med farre &n 5
anstéallda

Organisation Statistikmyndigheten | Arbetsférmedlingen Konjunkturinstitutet Statistikmyndigheten
(SCB) (SCB)
"tillgdngen pa "arbetskraftsbrist" "brist pa “inte lyckats
Formulering/def. arbetssokande” arbetskraft/personal” rekrytera”
Svarsalternativ | God/Balans/Brist per JIN JIN JIN
yrkeserfarenhet (2),
utbildningsniva (2)
och
utbildningsgrupper
(71)
Foljdfragor - Antal ej tillsatta Efterfragade formagor Antal
platser (inklusive och egenskaper, platser/personer,
"dold brist") och orsaker till upplevda problem,
konsekvenser for | rekryteringssvarigheter, atgarder och
rekrytering kompetensbristens konsekvenser. En
respektive konsekvenser, m m. gang per ar ingar
arbetsstalle. frdgor om hur manga
som saknas per yrke.
Underlag av "Sokt personal med Forsokt eller haft Hela urvalet Har rekryterat eller
arbetsgivare denna utbildning" behov att rekrytera forsokt rekrytera
personal
Period Senaste aret Senaste sex Nulage Senaste sex
manaderna manaderna
Unders6kning Enkat Enkat (intervju till Enkat Enkat
2019)
Start 2005 1990 1996 2024
Slut 2023 (ingér i LOR) 2023 (ingér i LOR) - -
Frekvens Ar Halvar Kvartal Halvar for modulen
om rekryteringar, ar
for modul om
rekrytering per yrke
Tidsseriebrott - Viktningar 2013 och | Januari 2022 andrades -
fran intervju till enkat | frdgan for byggsektorn
2020. men effekten pa
resultatet beddms som
"marginell”.
Antal i urval Drygt 7000 16 387 6 025 23450
(senast) arbetsstallen (10 arbetsstélleenheter verksamhetsenheter arbetsstélleenheter
500 arbetsstéllen i 2023
kombination med
utbildningsgrupp)
Representation i Arbetsstallen med Hela Naringslivet Hela
urvalet minst 2 anstéllda per | arbetsmarknaden arbetsmarknaden

exkl arbetsgivare med
farre &n 5 anstéllda
(for de aktuella
modulerna)

Stratifiering i

Ingen segmentering

9 néringsgrenar, 5

4 naringar och 6

19 naringsgrenar, 6

urvalet efter region eller storleksklasser och storleksklasser storleksklasser
bransch 21 lan

Svarsfrekvens ca 55, 55 och 70 31, 29 och 85 50-65, 49-62 och 81 (modulen om

(%) (sen., min. 63-75* rekryteringar har bara

och max.) ingétt en gang)
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Undersdkning Rekryterings- Talent Shortage  Yrkesbarometern
enkaten
Organisation Svenskt naringsliv Manpower Group Arbetsférmedlingen
Formulering/def. | “svart eller latt att "brist pa ratt "Andel
rekrytera kompetens" rekryteringsforsok som
medarbetare" misslyckats"
Svarsalternativ mycket/ganska svart Inga/Vissa/Stora Tjansterna har tillsatts /
att rekrytera svarigheter Tjansterna har delvis

tillsatts / Rekryteringen
misslyckades /
Rekryteringen avbrots /
Rekryteringen ar annu
inte avslutad

Foljdfragor Majlighet till Kompetens och 1-5 foljdfragor som
tillaggsfragor mjuka fardigheter | framfor allt har syftet att
som &r svarast att ta reda p& om de
hitta, planer for att | sékande hade dnskade
bygga upp kvalifikationer
fardigheter och
bristatgarder.
Underlag av Svenskt naringslivs Hela urvalet Arbetsgivare som
arbetsgivare medlemsregister publicerat en annons

direkt via Platsbanken,
en annons som via en
tredjepartsleverantor
direktoverforts till
Platsbanken samt
arbetsgivare som
registrerat en order via
Arbetsformedlingen

Period Senaste sex Nulége Senaste nio
manaderna manaderna
Undersdkning Webbenkat och Intervju Enkat

kompletterande
telefonintervjuer

Start 1999 2010 (ej 2017 och 2024
2020)

Slut - - -

Frekvens Vartannat ar (planer Ar Halvar

pa att borja med
mindre version
mellan aren)

Tidsseriebrott Omformulering i Fran intervju till se Arbetsférmedlingen
svarsalternativ enkat i slutet av (2024b)
2007-2010 men 2021.
samma
fragestallning och
metod.
Antal i urval 6 311 oktober- 766 arbetsgivare Cirka 30 000 enkater
november 2023 (varierar beroende pa
antal annonser) **
Representation i | Slumpmassigt urval Hela Arbetsgivare som har
urval fran organisationens | arbetsmarknaden annonserat inom yrken
medlemsregister som bedéms i
yrkesbarometern
Segmentering i "nedbrytbart pa lan, 9 néringar, 3 Yrke och lan
urval foretagsstorlek och | storleksklass och 6
branschtillhérighet" regioner (globalt)
Svarsfrekvens 31 senast och kring i.u. 19, 19 och 27
(sen., min. och 30-33 sedan 2014.
max.)

* Redovisad endast per bransch och perioderna som svarsfrekvenserna redovisas for varierar frdn 2010
(Tjanstesektorn) till 2021 (Byggindustri).

** Galler antal rekryteringsforsok (platsannonser) och olika kontakter genom enkatundersokningen kan darmed
géalla samma arbetsstélle och/eller arbetsgivare.

Kalla: Uppgifter insamlade frdn ndmnda rapporter och genom kompletterande kontakter med aktuell
organisation. Se SCB (2019), Arbetsformedlingen (2023, bilaga 7.2), Konjunkturinstitutet (2023), Svenskt
naringsliv (2024) respektive Manpower Group (2023) for metod.
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7.2 Bilaga 2: Fragor som beror brist i Arbetsformedlingens enkét

Frégorna som stélls i Arbetsformedlingens prognosundersokning har varit foremal
for mindre justeringar genom aren. Nedan listas fragorna fran hosten 2023 som
beror brist och anvands i rapporten. Totalt ingar atta (niringslivsurvalet N)
respektive sju (offentliga urvalet O) fragekategorier i undersokningen, dar fraga 1—5,
6 samt 7 ar tre av kategorierna. Nedan anges aktuell fragekod inom parentes.

Fraga 1 (F12 for N och F10 for O): "Har ni upplevt nagon arbetskraftsbrist vid
rekryteringar till arbetsstéllet under de senaste 6 manaderna?” (J/N/”Har €] haft
behov av att rekrytera”)

Fraga 2 (F13 och F11):”For hur manga platser upplevde ni arbetskraftsbrist? Gor en
uppskattning utifran er kinnedom om verksamheten.” ([antal] platser)

Fraga 3 (F14 och F12):”For hur ménga platser, dir ni upplevde arbetskraftsbrist,
lyckades ni inte rekrytera nagon?” ([antal] platser)

Fraga 4 (F15 och F13):”Har ni under de senaste 6 manaderna avstétt fran att
rekrytera pa grund av brist pa lamplig arbetskraft?” (J/N)

Fréaga 5 (F16 och F14):”Till hur ménga platser lit ni bli att rekrytera pa grund av brist
pa lamplig arbetskraft?” ([antal] platser)

Fréaga 6 (F17 och F15):”Hur paverkades rekryteringarna vid arbetsstillet av
arbetskraftsbristen? Flera svar kan markeras” (nio respektive atta alternativ,
inklusive fritext)

Fraga 7 (F18 och F16):”Vilka konsekvenser fick arbetskraftsbristen for arbetsstillet?
Flera svar kan markeras” (tio respektive atta alternativ, inklusive fritext)

7.3 Bilaga 3: Urvalet i Arbetsférmedlingens undersdkning

Urvalsdesignen som Arbetsformedlingen anvant for de
arbetsmarknadsundersokningar som ligger till grund for rapportserien
Arbetsmarknadsutsikterna har justerats 6ver tid. Undersokningarna har gjorts tva
génger per ar, sedan borjan av 1990-talet, med en insamlingsperiod pa ungefir sex
veckor under mars-april respektive september-oktober. En viktig forandring i
urvalsmetoden gjordes 2013, da SCB:s system for samordnad urvalsdragning
(SAMU) borjade anviandas som urvalsram for naringslivsurvalet (N), med
Foretagsdatabasen (FDB) som grund. Det innebar att information om
(differentierade) viktade viarden pé arbetsstilleniva har funnits tillgangligt sedan
dess.3° Det har gjort det maojligt att anvanda undersokningens resultat for att gora
skattningar for rampopulationen, alltsd den population pa den svenska
arbetsmarknaden som definierats av urvalsramen. For urvalet med de offentliga
arbetsgivarna (O) infordes inte motsvarande viktning och urvalsram férran 2021.
Innan dess var ansatsen for O-urvalet att det skulle vara en totalundersékning. En

30 Tidigare anvandes vikter men de togs fram med proportionell allokering, vilket innebar att alla arbetsstillen i
basurvalet hade samma vikt.
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viktig skillnad nir det giller insamlingsmetodiken ar att undersokningen 2020
overgick fran att vara intervju- till webbaserad enkatundersokning.

Nedan ges en 6vergripande beskrivning av urvalsmetodiken for perioderna 2013—
2023 (N) respektive 2021—2023 (0), vilket ar perioderna som rapportens resultat

bygger pa.

1. Urvalsramen i undersokningen skapas med data fran SCB:s foretagsdatabas,
genom en “fryst” version dar aktiva arbetsstillen fran november-SAMU é&ret innan
ingar i undersokningen. Det innebir skillnad i tid mellan frysdatum, urvalsdragning
och mittillfalle. Uppdateringar av information géllande arbetsstillena i urvalet gors
infor hostunders6kningen men utan att stratum dndras. Sektorskoder och Juridiska
former anvinds for att definiera O och N.

2. Ett antal avgransningar gors i urvalsramen. Den sannolikt storsta ar att endast
arbetsstéillen med minst fem anstéllda ingér. En uppskattning av antalet anstéllda per
arbetsstille i BAS (SCB (u.a.)) visar att storleksklassen "1—4 anstillda” motsvarar
omkring tolv procent av alla anstillda i aldrarna 16—65 ar.3! Tva andra betydande
avgransningar ar att alla bemanningsforetag ar exkluderade fran N samt att Samhall,
Arbetsformedlingen och Forsiakringskassan ar exkluderade fran O. De
avgransningarna motsvarar omkring tva respektive en procent av hela
arbetsmarknaden, totalt drygt 5,1 miljoner enligt preliminidra BAS for mars 2024.
Utover det gors ett antal mindre avgransningar. Sammantaget ar en grov
uppskattning att rampopulationen, dar BAS anvénts som approximation for FDB,
motsvarar omkring 85 procent av hela populationen. Ut6ver det tillimpas en
avgransning s att inte allt for sma stratum kommer med i urvalet. Det finns inga
uppskattningar av hur stor andel av det totala antalet anstillda i rampopulationen
som dessa arbetsstéllen motsvarar.32

3. Stratifiering av urvalsramen gors efter region och storleksklass (anstillda) for O
och utover det dven for branschgrupper nar det galler N. Stratifieringen definierar ett
antal unika stratum for O respektive N. Inom varje stratum dras ett sa kallat obundet
slumpmassigt urval och alla objekt inom ett stratum har samma sannolikhet att
komma med i urvalet. Sammanslagningar av stratum gors om de innehéller for f&
arbetsstillen och de storsta kategorierna av arbetsstillen totalundersoks. Totalt dras
cirka 14 000 arbetsstéllen for N och 2 500 for O.

3t Exakta aktuella berdkningar i urvalsramen, som bygger pa FDB och inte BAS, har inte gjorts. Tillgidngliga data
finns bara fram till 2013 for FDB och da stod storleksklassen 1—4 anstillda for 8,8 procent av alla anstallda.
SCB:s (u.a.) foretagsregister ar ytterligare en kélla men den redovisar endast antal arbetsstillen efter
storleksklass och inte exakt antal anstéllda. Enligt en uppskattning diar genomsnittet for respektive intervall
anviands som antal anstillda utgor storleksklassen 1—4 anstéllda 10,3 procent av alla anstillda i
foretagsregistret. I berdkningarna exkluderas foretag utan anstéllda och det storsta foretaget (intervallet med
minst 10 000 anstéllda) har antagits ha 22 013 anstéllda.

32 Med undantag for den storsta storleksklassen ar avgransningen att ett stratum i rampopulationen ska uppga
till minst tio arbetsstéllen. For att undvika att stratum utesluts har det genom &ren gjorts olika anpassningar,
som att smé stratum slagits ihop med motsvarande stratum i storleksklassen under eller att kravet pé antalet
arbetsstéllen i stratumet varierats. Trots de anpassningarna finns det stratum som har exkluderats da de inte
natt upp till kraven. Det &r stratum med f4 arbetsstillen som riskerar att exkluderas, inklusive de som inte har
nagra arbetsstéllen alls i rampopulationen. Under 2020-talet uppgick antalet strata i urvalet som andel av det
potentiella antalet till 0,9 2020, 0,96 2021 samt 0,99 bade 2022 och 2023 for N-urvalet, men uppgick till 1,0 fér
O under hela perioden.
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7.4 Bilaga 4: Metod for berdkning av ej tillsatta platser

7.4.1 Justering av uppenbara felinmatningar

Felsokning och dndringar har gjorts for insamlade uppgifter som verkar uppenbart
felaktiga. De har gjorts enligt givna principer dir det uppgivna vardet jamforts med
béde den storleksklass (antal anstdllda) som arbetsstillet ar registrerat under och det
antal anstillda som arbetsstallet uppgett pa en tidigare fraga i enkéaten ("Hur manga
anstéllda har arbetsstillet idag?”). Misstidnkta fel har justerats nedat tills de
understiger det uppgivna antalet anstéllda. Justeringsprinciperna har dven tillimpats
pa niringar inom exempelvis jordbruk och nojesbranschen, dir det kan forekomma
omfattande tidsbegransade anstillningar till f61jd av skiftande efterfragan pa grund
av sasong respektive projektuppdrag. For dessa branscher har justeringar endast
gjorts om antalet uppgivna platser femfaldigt 6verstigit det uppgivna antalet
anstéllda. Sammantaget har endast ett fatal andringar gjorts, enligt féljande.

« "For hur ménga platser, dir ni upplevde arbetskraftsbrist, lyckades ni inte rekrytera
nigon?” (F14 respektive F12): en dndring frin 25 000 till 3 och en fran 25 000 till
298 for hosten 2021 och N (néringslivsurvalet); samt en fran 100 till 1 for varen 2016
och N.

« "Till hur manga platser 14t ni bli att rekrytera pa grund av brist pa lamplig
arbetskraft?” (F16 respektive F14): en dndring fran 100 till 10 f6r viren 2022 och N;
en fran 6 112 till 69 och en fran 100 till 10 for hésten 2016 och N; samt en frén 2 422
till 24 och en fran 200 till 20 f6r viren 2017 och N.

Utover justeringarna ovan har tvd mindre justeringar gjorts till f6ljd av inmatningar

med felaktigt format for datahanteringen, dir det storsta andrade vardet var ”4” for
inmatningen ”"3—6”. Bada justeringarna géllde O och hésten 2021.

7.4.2 Viktning av svaren

Viktning av svaren i undersokningen gors for att ge en representativ uppskattning av
resultaten for respektive stratum i rampopulationen (se bilaga 3 for detaljer om
urvalet), oavsett vilken frdga som avses. De svar som erhalls inom varje (unikt)
stratum far med andra ord representera utfallet for samma stratum i
rampopulationen. Viktningen utgor darmed kopplingen mellan undersékningens
svar och utfallet det representerar pa den del av arbetsmarknaden som det aktuella
stratumet definierar. Viktningen berdknas som kvoten mellan antalet svar per
stratum i urvalet och det motsvarande antalet arbetsstillen som finns i
rampopulationen. I viktningen ingér arbetsstéllen som svarat "Nej” eller "Har ej haft
behov av att rekrytera” pa fraga 1 (se bilaga 2). Dessa arbetsstillen forvintas pa grund
av det svaret inte besvara fraga 2 och 3, som giller hur ménga platser det gillde
respektive hur manga av de platserna som ej blev tillsatta. Darfér har svaren fran
dessa arbetsplatser tilldelats 0 "platser” som svar pa fraga 3. De rdknas ddrmed in
som svarande arbetsstéllen (med o som svar) i berdkningen av vikten for aktuellt
stratum. P4 motsvarande sitt viktas dven svaren fran de arbetsplatser som svarat
“Nej” pa fraga 4, om huruvida de har ”... avstétt fran att rekrytera pa grund av
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brist...”. Dessa arbetsstallen raknas darmed in som svarande arbetsstillen (med o
som svar) i berdkningen av vikten for aktuellt stratum for fraga 5.

7.4.3 Skattning av helt obesvarade stratum

Helt obesvarade stratum har férekommit under alla prognosundersokningar, bade
inom N- och O-urvalet. I N-urvalet forekom hogst antal obesvarade stratum under
varen ar 2020, da det totalt fanns 1 467 stratum varav 214 respektive 213 var helt
obesvarade for fraga 3 respektive fraga 5. Lagst antal noterades viren 2018. D4 var
det 23 respektive 14 av totalt 1 456 stratum i urvalet dar inget av arbetsstéllena
besvarat fragorna. For O-urvalets kortare tidsserie (2021—2023) har det totala antalet
stratum uppgatt till 126 varje prognosomgang. Antalet helt obesvarade stratum har
under perioden varit desamma for bade fraga 3 och 5 och varierat mellan fyra (hésten
2021 och 2023) och tio (var och host 2022).

I de fall dar inga arbetsstillen inom ett stratum besvarat fraga 3 och 5 har enskilda
skattningar gjorts av antalet ¢j tillsatta platser for respektive stratum. Det gors sa att
den antalsmaissiga berdkningen av ej tillsatta platser inte ska paverkas av bortfall for
hela stratum. Skattningar av det forvintade antalet €j tillsatta platser har gjorts med
utgangspunkt i medelvardet for svar som inkommit fran arbetsstillen med liknande
branschgrupp och/eller geografiskt lage. Det innebir att tva av de tre
stratifieringsvariabler som anvints for att definiera urvalets stratum anvands i
skattningarna. Den tredje variabeln, storleksklass S (antal anstillda), kan antas
paverka antalet platser som ej tillsatts och darfor har endast svar inom samma S
anvants i skattningarna. Eftersom det inte ar sdkert att det finns besvarat underlag
for de olika varianter av grupperingar som kan anviandas for att approximera ett
specifikt, obesvarat stratum har foljande prioritetsordning anvénts for bada
skattningarna. Skattningarna gors i forsta hand, (i), med medelvardet for det
obesvarade stratumets branschsegment B (branschgrupp) men pa den eventuellt
overgripande aktuella lansniva (definierad av stratumets geografiska lokalisering G,
dar lansnivan dock ar den lagsta geografiska nivan for perioden 2022-2023); i andra
hand, (ii), med medelvardet for alla branschgrupper (B) for det obesvarade
stratumets G (lagsta geografiska niva); i tredje hand, (iii), med medelvardet for det
obesvarade stratumets B pa riksniv4; och i sista hand, (iv), med medelvardet for alla
B pa riksniva. I de fall dar S-grupper slagits ihop for att bilda ett tillrackligt stort
stratum (se bilaga 3) kan det vara sa att det inte finns svar for ndgot av de fyra
namnda skattningsunderlagen. I sa fall gors en andra skattning med samma
prioritetsordning som vid det forsta skattningsforséket men med den genomsnittliga
skattningen for de S-grupper som slagits ihop.

7.4.4 Summering

Summering av ej tillsatta platser gors med viktade viarden for alla stratum, inklusive
skattade virden. Summeringen giller alla arbetstillfallen som inte blivit tillsatta pa
grund av arbetskraftsbrist, alltsa bade platser som inte tillsatts "vid rekryteringar till
arbetsstillet under de senaste 6 manaderna” (fraga 3) och for att man “avstétt fran att
rekrytera” (friga 5).
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7.5 Bilaga 5: Rekryteringsproblematikens utveckling

Ett satt att analysera hur sambandet mellan konjunkturldge och ej tillsatta platser
utvecklas ar att anvinda den linjira relationen mellan variablerna. Det mojliggor en
mer genomgaende utvardering av rekryteringsproblematikens utveckling. Till
skillnad mot enstaka punktjimforelser begriansas analysen inte till de observationer i
tidsserien som har likartade konjunkturligen. Genom det uppskattade sambandet
kan prognoser pa ej tillsatta platser goras med BNP-gap som oberoende variabel.
Prognosresultaten visar antalet ej tillsatta platser som skulle fas vid givet
konjunkturldge om samma linjara relation géllde som under perioden som
sambandet skattats for. En underskattning av det faktiska utfallet tyder darmed pa
att rekryteringsproblematiken forsvarats och omvént vid en 6verskattning.33

7.5.1 Sambandet mellan konjunkturlage och ej tillsatta platser har andrats

Eftersom svarsunderlaget for skattningarna av ej tillsatta platser giller rekryteringar
de senaste sex manaderna innebér det att relationen mellan ej tillsatta platser och
BNP-gap kan forviantas ha viss efterslapning. Utover det kan forandringar i
konjunkturen dven ha faktiskt fordrojda effekter pa arbetsmarknaden. Tabell 4 visar
resultaten frin fyra linjara prognosmodeller (LP:er) med olika varianter av
efterslapning i sambandet mellan beroende och oberoende variabel. Alla fyra
prognosmodeller utgar fran den lingre serien over ej tillsatta platser for naringslivet.
Startperioden varierar beroende pa aktuell efterslapning men hdsten 2019 ar sista
period i serien som anvinds for att skatta det linjara sambandet f6r varje modell.
Skattningarna anvands sedan for att prognosticera antalet ej tillsatta platser for atta
observationer under perioden 2020—2023. For LP (13—19) har sambandet skattats
med sammanfallande perioder for ej tillsatta platser och BNP-gap. Ovriga tre
prognosmodeller anvander upp till tre perioder av efterslapning pa den skattade
effekten av BNP-gap pa ej tillsatta platser. Skattningsunderlaget dr dirmed kortare i
motsvarande grad, si att exempelvis LP (14-19)_lag3 omfattar elva perioder fran
hosten 2014 till hosten 2019.

Alla fyra prognosmodeller underskattar i genomsnitt antalet ej tillsatta platser 2020—
2023. Startperioden i underlaget for prognosmodellerna varierar, men de elva
perioderna fran hosten 2014 till hosten 2019 ingéar i skattningarna av alla fyra
modellerna. Resultaten tyder pa att rekryteringsproblemen var stérre 2020—2023
jamfort med 2013—2019. For de tta prognosticerade utfallen dr det endast en period
som Gverskattas av modellerna. For alla fyra modeller ar det varen 2021 som
overskattas, som var en period under stark konjunkturaterhamtning.

33 Antalet ¢j tillsatta platser ger en uppskattning av rekryteringsproblematiken grundat pé arbetsgivarnas egna
uppgifter. Ett alternativ dr att indirekt méata de rekryteringsproblem som arbetsgivarna méter med
utgingspunkt i en matchningsfunktion, dér forandringar i den skattade funktionen kan kategoriseras som
forandringar i matchningseffektivitet. Se Arbetsféormedlingen (2024a) och Nordin och Hammarlund (2024) fér
tvé sddana studier av den svenska arbetsmarknaden.
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Tabell 4: Prognoser 2020-2023 med olika efterslapning pa BNP-gap. Ej
tillsatta platser som beroende och BNP-gap som oberoende variabel.

Linjara prognoser LP (13-19) LP (13-19) lagl LP (14-19) lag2 LP (14-19) lag3

Skattningsunderlag

. 14 13 12 11
(perioder)
Prognosticerade 8 8 8 8
perioder
Antal dverskattningar 1 1 1 1
Genomsnitt 18 049 15 342 12910 11 109
underskattning
Genomsnitt
underskattning 0,20 0,16 0,11 0,09
(andel)
R2 (andel) 0,70 0,77 0,79 0,72

Kalla: Arbetsférmedlingen, Konjunkturinstitutet (u.d.) och egna berakningar. Anm: Linjara prognoser enligt minsta
kvadrat-metoden OLS. For alla galler att skattningsunderlaget stracker sig fram till 2019 men med start varen
2013 for LP (13-19) (ingen efterslapning), hosten 2013 for LP (13-19)_lagl (en periods efterslapning), varen 2014
for LP (14-19)_lag2 (tva perioders efterslapning) och hosten 2014 for LP (14-19)_lag3 (tre perioders
efterslapning). For att periodisera i enlighet med Arbetsformedlingens halvarsvisa prognosundersokningar har det
genomsnittliga BNP-gapet for kvartalen under aktuellt halvar anvénts.

7.5.2 Sambandet har andrats aven fore 2020-talet

Modellerna som redovisas i tabell 4 anviander allt tillgdngligt underlag och alla testas
mot 2020-talets utfall. I tabell 5a redovisas LP (13-19)_lagi, en av modellerna fran
tabell 4, men ocksa tva andra modeller som anviander en periods eftersldpning for
den oberoende variabeln (BNP-gap).34 Det som skiljer de tva prognosmodellerna fran
LP (13-19)_lag1 dr istéllet att de har glidande skattningsperioder. Med det menas att
skattningsunderlaget varierar beroende pa vilken period som prognosticeras. Det
innebar att utvecklingen 6ver tid kan undersokas, eftersom varje prognosticerat utfall
baseras pa ett delvis nytt skattningsunderlag. Till exempel anviander LP (t-4)_lag1 de
fyra perioder som foregar den prognosticerade perioden som skattningsunderlag, nar
det giller ej tillsatta platser. For den oberoende variabeln BNP-gap sldpar
observationerna efter med en period. Didrmed anvinds de fyra perioder som borjar
fem perioder innan den prognosticerade perioden.35

Den kortare skattningsperioden for LP (t-4)_lag1 men dven LP (t-8)_lag1 medfor att
underlaget for att skatta det linjira sambandet ar mer begriansat jamfort med
modellerna fran tabell 4. Darmed riskerar slumpmassiga variationer under kortare
perioder att fa storre betydelse for enskilda skattningar. Samtidigt ger modellerna
mojlighet att utvardera fler perioder, si att slumpmassiga variationer i storre
utstrackning kan forviantas ta ut varandra i den genomsnittliga felskattningen. Fler

34 R2 miter hur stor andel av variationen i ¢j tillsatta platser som kan forklaras av BNP-gap och enligt det méttet
har BNP-gap som efterslédpar med tvé perioder hogst forklaringsgrad (0,79). Det dr dock marginellt battre
jamfort med om variabeln sldpar efter med en period (0,77). For att fa en till prognosticerad period redovisas
resultaten med en periods eftersldpning i tabell 5.

35 FOr LP (t-8)_lag1 géller pd motsvarande satt atta perioders glidande skattningsunderlag. For den allra forsta
prognosen, hosten 2017, ar det exempelvis de atta perioderna fran hosten 2013 till vren 2017 som ingér i
skattningsunderlaget for ej tillsatta platser. For den oberoende variabeln BNP-gap ar det de dtta perioder med
borjan viren 2013 som anvinds for att skatta sambandet med ej tillsatta platser.
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observationer ger ocksa utékad mojlighet att analysera hur det skattade sambandet
utvecklats 6ver en langre tid.

Tabell 5a: BNP-gap samt prognoser 2015-2023 med olika
skattningsunderlag (enskilda observationer). Ej tillsatta platser som beroende
och BNP-gap som oberoende variabel

Bilagor

Prognosticerade LP (t-4)_lagl LP (t-8)_lagl LP (13-19) lagl BNPgap (%)
perioder
2015 kv 3—4 45 168 - - 0,6
2016 kv 1-2 -4 831 - - 0,8
2016 kv 3-4 2 654 - - 0,6
2017 kv 1-2 18 825 - - 0,7
2017 kv 3-4 17 792 11211 - 0,9
2018 kv 1-2 19 008 17 273 - 0,9
2018 kv 3—4 23771 8746 - 0,4
2019 kv 1-2 2069 3133 - 0,6
2019 kv 3-4 -19 277 -16 969 - 0,8
2020 kv 1-2 -14 898 44 700 22 657 2,3
2020 kv 3-4 63 135 5396 9031 -1,0
2021 kv 1-2 -9 155 -26 032 -29 376 1,8
2021 kv 3-4 25 233 8943 2367 2,6
2022 kv 1-2 53 977 34 477 35341 1,6
2022 kv 3-4 28 231 29 065 35 201 0,9
2023 kv 1-2 -3 650 14 772 21875 -0,3
2023 kv 3-4 10 719 20 709 25 637 -1,5

Kalla: Arbetsférmedlingen, Konjunkturinstitutet (u.d.) och egna berakningar. Anm: Linjara prognoser enligt minsta
kvadrat-metoden OLS med BNP-gap som slapar en period efter ej tillsatta platser. LP(t-x) visar att
regressionsunderlaget ar glidande, dar t &r den prognosticerade perioden och x antalet foregdende perioder som
ingdr i underlaget. | LP (13-19) ar regressionsunderlaget fixerat till &ren 2013—-2019. Fér modellerna med
glidande underlag visar R? medelvéardet for alla observationer. For att periodisera i enlighet med
Arbetsformedlingens halvarsvisa arbetsmarknadsundersokningar har det genomsnittliga BNP-gapet for kvartalen
under aktuellt halvar anvants.

Konjunkturmissigt inkluderar de prognosticerade perioderna for LP (t-4)_lag1 och
LP (t-8)_lag1 hogkonjunkturaren under den andra halvan av 2010-talet, utéver
2020-2023 ars konjunktursviingningar. Aven de resultaten visar en genomsnittlig
underskattning av antalet ¢j tillsatta platser (tabell 5b). Underskattningen giller dven
avgransat for aren under 2010-talet, vilket tyder pa att forsamringar i
rekryteringsproblematiken ocksa pagatt fore 2020-talet. For alla tre
prognosmodellerna ar det en stor majoritet av prognoserna som underskattar antalet
ej tillsatta platser. I synnerhet giller det modellerna med storst skattningsunderlag,
LP (t-8)_lag1 och LP (13-19)_lag1, dar endast tva respektive ett utfall 6verskattas.
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Tabell 5b: Prognoser 2015-2023 med olika skattningsunderlag (hela

perioden).

LP (t-4) lagl LP (t-8)_lagl LP (13-19) lagl
Hela prognosperioden
Antal prognoser 17 13 8
Antal dverskattningar 5) 2 1
Genomsnitt underskattning 15 222 11 956 15 342
Genomshitt underskattning (andel) 0,21 0,13 0,16

Over- och underskattningarna i prognoserna visar ingen entydig koppling till
konjunkturen. Till exempel registreras stora underskattningar bade under
lagkonjunkturaret 2020 och hogkonjunkturaret 2022.3¢ Daremot visar samtliga tre
modellers resultat vissa cykliska monster. Det dr inte minst tydligt vid stora
underskattningar som hésten 2015 och viren 2020, som f6ljs av en period med
mindre underskattningar och/eller 6verskattningar. Det ar ett cykliskt monster som
kan bero pa att policy, utbud och efterfragan anpassar sig efter att en extern chock
forvarrat rekryteringsproblematiken pa arbetsmarknaden. Det skulle kunna forklara
utvecklingen béade efter de rekordstora asylinvandringen kring 2015 och i samband
med pandemin i borjan av 2020-talet. Men oavsett de cykliska monster som gar att
urskilja visar resultaten frén alla sex modellerna som redovisas i tabellerna en
genomsnittlig underskattning for respektive period.3” Det indikerar att
rekryteringsproblematiken forsvarats under de studerade perioderna.

36 Liknande resultat géller nar de tre modellerna skattas med tva istillet for en periods efterslapning. LP (14-
19)_lag2, som har hogst R2 i tabell 3, ger en underskattning for varen 2020 som ligger 6ver genomsnittet, d&ven
om den ar nagot ldgre dn bada underskattningarna 2023. De tvd storsta underskattningarna under den
prognosticerade perioden (2020—-2023) dr bada under 2022. Med tva perioders efterslapning for de tva andra
modellerna fran tabell 5, det vill sdga LP (t-4)_lag2 och LP (t-8)_lag2, ar det dnnu tydligare att stora
underskattningar gors béde under 2020 och 2022. For bida modellerna giller att de fyra prognoserna under de
tva aren underskattar mer dn genomsnittet och tre respektive fyra av dem ar de storsta under perioden.

37 Modeller har ocksé testats med glidande skattningsunderlag pa 2, 3, 5, 6 och 77 perioder och dven i de fallen
med olika eftersldpning upp till tre perioder. Modellerna med ett skattningsunderlag pa endast tv perioder ger
enstaka extremskattningar med mycket stora 6ver- eller underskattningar. Utan eftersldpning 6verskattar LP(t-
3) (tre perioders skattningsunderlag) i genomsnitt medan 6vriga tre modeller underskattar. Med en och tva
perioders efterslipning underskattar alla modellerna. Med tre perioders eftersldpning underskattar endast LP
(t-7)_lag3 medan 6vriga tre modeller Gverskattar i genomsnitt. Bortsett frin modellen som endast har tva
perioders glidande skattningsunderlag ar det ddrmed 4 av 16 modeller som Gverskattar i genomsnitt. Alla fyra
modeller som 6verskattar har ingen eller tre perioders efterslapning, vilket dr den eftersldpning med lagst R2 i
tabell 4a.
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