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SAMMANFATTNING

Denna rapport belyser arbetsmarknadsrérlighetens strategiska betydelse for
Sveriges och Europas ekonomi, med ett specifikt fokus p& utmaningarna och
mojligheterna inom livsmedelsbranschen. Rapporten sldr fast att en dynamisk
arbetsmarknad, dar arbetskraften ar villig och har férmdga att byta jobb, yrke eller
sektor, ar avgoérande foér produktivitetstillvaxt, effektiv matchning och for att hantera
strukturella omvandlingar inom livsmedelsbranschen.

Rapporten bygger pd internationell forskning som understryker att en hog
arbetskraftsrorlighet ér nédvandig for att bibehdlla konkurrenskraft. Sdrskilt
framhdlls betydelsen av frivilliga jobbyten ddér individer direkt 6vergdr till battre
betalda och mer produktiva arbeten. OECD-analyser visar att denna form av
mobilitet har varit den huvudsakliga bidragsgivaren till  léne-  och
produktivitetstillvéxten i mdanga utvecklade l&nder. Frivillig, karriérdriven mobilitet
bidrar till att arbetskraften rér sig mot innovation och hégre foradlingsvarde.
Daremot tenderar ofrivilliga mobilitetsformer (som uppsdgningar och arbetsldshet)
att ha en negativ ekonomisk inverkan, vilket understryker behovet av att frémja
positiv, proaktiv roérlighet.

KOMPETENS OCH LIVSLANGT LARANDE

| en tid préglad av snabb digitalisering och en global trend mot kortare
anstdliningstider, blir arbetskraftens omstdliningsféormdga  och flexibilitet allt
viktigare. Nyckeln till att uppratthdlla en hog rorlighet ligger i utvecklingen av
overforbara fardigheter (transferabla kompetenser) och en kultur av livsléngt
lGrande. Fardigheter som problemldsning, kommunikation, samarbete och
teknisk/digital kompetens @r inte bundna till en specifik bransch, utan underlattar
karriGrvaxlingar mellan olika sektorer. Att investera i dessa generiska kompetenser
gor bdde individer och den totala arbetsmarknaden mer motstdndskraftig mot
ekonomiska chocker och strukturella féorédndringar.

LIVSMEDELSBRANSCHEN - RESILIENS GENOM RORLIGHET

Livsmedelsbranschen, definierad som en kedja "frédn jord till bord" (jordbruk,
livsmedelsindustri, handel, Iogistik), ar en kritisk infrastruktur som stér infér specifika
utmaningar relaterade till kompetensforsdrjning. Rapporten identifierar strukturella
problem som personalbrist, en viss trogrorlighet samt ett stort beroende av
internationell arbetskraft,  sdarskilt  s&songsarbetare.  For  att  sdkra
livsmedelsbranschens ldngsiktiga hdllbarhet och konkurrenskraft dar strategisk
hantering av arbetskraftsrorligheten ndédvandig.



INTERN RORLIGHET SOM RESILIENSFAKTOR

Rapporten framhdaver den interna rérligheten inom livsmedelskedjan som en
avgorande resiliensfaktor. Under kritiska perioder, sdsom covid-19-pandemin, visade
sig sektorns formdga att snabbt omférdela personal vara vital. Exempelvis kunde
personal med erfarenhet frdn den drabbade restaurangndringen tillfalligt
omplaceras till livsmedelshandel och industri, vilket garanterade uppratthdllandet
av centrala samhdlisfunktioner. Detta demonstrerar potentialen i en flexibel
arbetskraft dar kompetenser snabbt kan vaxlas mellan livsmedelsbranschens olika
delbranscher.

DEN NODVANDIGA KOMPETENSPROFILEN INOM LIVSMEDELSBRANSCHEN

For att underldtta denna interna rérlighet och moéta framtida krav, mdste
livsmedelsbranschen fokusera pd att stérka specifika kompetensomréden:

e Livsmedelssdkerhet & Hygien: Absolut grundkompetens som d&r dverférbar
inom hela kedjan.

e Kvalitet & Regelefterlevnad: Kunskap om strikta regler och standarder som &r
kritiska for industrin.

e Teknisk & Digital Kompetens: Okad automatisering och digitalisering stdller
hogre krav pd teknisk kunnighet i alla led.

e Hdllbarhetskunskap: Kunskap om miljdfrdgor och etisk produktion blir allt
viktigare for konsumenter och lagstiftare.

e Kommunikation & Samarbete: Dessa &verférbara, mjuka fardigheter &r
ndédvandiga for effektivt teamarbete och snabba omstdliningar inom
produktion och service.

e Problemldsning & Flexibilitet: Formd&gan att snabbt anpassa sig och |6sa
ovdantade situationer &r centralt for att hantera kriser och sGsongsvariationer.

Sammanfattningsvis konstaterar rapporten att strategiska insatser for att kartldgga
och formalisera karriGrvégar inom livsmedelsbranschen, kombinerat med
kontinuerlig kompetensutveckling och utbildning, ar nyckeln till att géra sektorn mer
attraktiv och motst&ndskraftig. Genom att aktivt framija frivillig och kompetensdriven
rorlighet kan livsmedelsbranschen sdkra sin ldngsiktiga kompetensforsérjning och
spela en avgoérande roll i livsmedelsbranschens konkurrenskraft.



1. Introduktion’
1.1 Bakgrund

Denna rapport utforskar arbetskraftens rorlighet (mobilitet) som en kritisk faktor for
ekonomisk dynamik, effektiv matchning mellan arbetskraft och joblb, samt for att
hantera strukturomvandlingar pd arbetsmarknaden. Den belyser globala trender
mot en férdndrad anstdliningskultur med kortare varaktighet, saomt de sdrskilda
utmaningar och mojligheter som rérligheten innebdr i Europeiska unionen och
Sverige. Ett centralt fokus ladggs pd& hur éverfoérbara fardigheter och livsléngt Idrande
ar avgoérande for att underldtta karridrbyten mellan olika sektorer inom
livsmedelsbranschen. Rapporten ger en specifik inblick i livsmedelsbranschen, dar
arbetskraftsrorlighet kan spela en viktig roll for att tackla strukturella problem som
personalbrist och kompetensférsérjning inom en sektor som stdr infor stora
teknologiska férandringar.

Livsmedelsbranschen i Sverige, inklusive jordbruk, livsmedelsindustri och handel
med livsmedel, forlitar sig pd& bd&de internationell migration (sdérskilt for
sé@songsarbetare inom EU) och flexibilitet inom de egna leden. Rapporten visar p&
exempel fr&n Sverige, inte minst under covid-19-pandemin, ddr tillfallig omférdelning
av personal mellan delbranscher (till exempel fréin restaurang till livsmedelshandel)
demonstrerade sektorns formdga till anpassning och 6kad resiliens under kriser.

Avslutningsvis understryks att 6kad intern rérlighet, genom tydligare karriGrvéagar
och vidareutbildning, ar nyckeln till att géra livsmedelsbranschen mer attraktiv och
sdkerstdlla en hdllbar kompetensforsérjning. Arbetsmarknadens rérlighet, definierat
som arbetskraftens vilja och formdaga att byta jobb, yrke, sektor eller geografisk plats,
har ldnge varit en hérnsten i den ekonomiska och sociala debatten. Generellt
betraktas en hdég och dynamisk roérlighet som avgérande fér att uppnd en effektiv
matchning mellan arbetskraftens kompetens och naringslivets behov, vilket i sin tur
driver produktivitet och ekonomisk tillvéxt. Internationella studier, inte minst frén
OECD, betonar sdrskilt betydelsen av friviliga jobbyten, ddr individer évergar till
battre betalda och mer produktiva arbeten. Denna typ av omfdrdelning av
arbetskraft har visat sig vara en nyckelfaktor for Ibne- och produktivitetstillvéixt inom
en ekonomi men aven inom en specifik bransch.

Samtidigt stdr den globala livsmedelsbranschen infér en djupgdende
strukturomvandling, praglad av digitalisering, automatisering och ett accelererat
behov av omstdaliningsformdga. Denna utveckling, i kombination med féréndrade
anstaliningsmoénster och en 6kad andel kortare anstdliningar, stéller nya krav pd

L Ett sarskilt tack riktas till deltagarna som deltog pa presentationen och diskussionerna av rapportens resultat
som arrangerades av EU projektet SALT och Eslévs kommun den 11 november 2025 i Esl6v.



arbetskraftens flexibilitet och férmaga till livsldngt Idrande. | denna kontext blir
overforbara fardigheter (transferabla kompetenser) mellan olika delbranscher helt
avgoérande for bdde individens karrigrutveckling och samhallsekonomins resiliens.
Dock kan det noteras att det existerar ett antal hinder for att 6ka den interna
rorligheten inom livsmedelsbranschen.

1.2 Livsmedelsbranschen i fokus

Inom denna bredare ram utgdr livsmedelsbranschen ett sdarskilt intressant och
kritiskt analysomrd&de. Sektorn, som omfattar hela kedjan frén livsmedelsindustri till
handel och distribution av livsmedel till restauranger och catering, dr av stor
betydelse féor samhdllets valfard och sdkerhet. Den stdr dock infér unika och
komplexa utmaningar relaterade till kompetensforsérjining och  rérlighet av
arbetskraften.

Livsmedelsbranschen &r beroende av en blandning av specialistkompetenser
(s&som livsmedelssdkerhet, teknisk kunskap och regelefterlevnod) och flexibel
arbetskraft, inte minst internationell migration foér sdsongsarbeten. Samtidigt
k&dmpar delar av sektorn med strukturella problem som personalbrist. | kristider, som
under covid-19-pandemin, har livsmedelskedjans robusthet satts pd prov, dér den
interna rérligheten — formdgan att snabbt omférdela personal mellan olika delar av
sektorn (till exempel frén restaurang till livsmedelshandel) — visade sig vara en kritisk
faktor for att uppratthdlla funktion och konkurrenskraft. Denna rapport argumenterar
for att en djupare forstdelse fér dynamiken i arbetskraftsrérligheten ér avgdérande
for livsmedelsbranschens framtida konkurrenskraft och krisberedskap och att det ar
viktigt att kartldgga hinder for arbetskraftsrérlighet. Genom att analysera hur intern
rorlighet och kompetensvdéxlingar kan underlattas, kan livsmedelsbranschen bli mer
attraktiv och sdkerstdlla en stabil tillgdng pd nddvandig kompetens och dérmed
behdlla sin kompetens.

1.3 Rapportens syfte och upplagg

Syftet med denna rapport dr att undersdka arbetskraftsrorligheten som en
strategqisk resurs for strukturomvandling och kompetensforsorjning, med sdrskilt
fokus pd den svenska livsmedelsbranschen. Rapporten dmnar besvara foéljande
huvudfragor:

1. Vilka globala trender och drivkrafter definierar dagens
arbetsmarknadsroérlighet och hur péverkar de europeiska férhdllanden?

2. Vilken roll spelar dverforbara fardigheter och livsldngt I&rande for att
underlatta sektordvergripande rorlighet inom den svenska
livsmedelsbranschen?



3. Vilka hinder finns fér 6kad intern rérlighet och kompetensvaéxling och hur kan
féretag och stddsystem bidra till att I6sa hindren for att dka rorligheten inom
livsmedelsbranschen?

Rapporten inleds i med att etablera ett globalt och europeiskt perspektiv pd
arbetsmarknadens rérlighet, inklusive den viktiga distinktionen mellan frivilliga och
ofrivilliga jobbyten. Rapporten fokuserar p& de specifika kraven pd kompetens och
de 6verforbara fardigheter som ar avgdrande for att moéjliggéra karridrbyten. Vidare
flyttas fokus till den svenska livsmedelsbranschen ddr betydelsen av roérlighet for
resiliens och kompetensbrist analyseras. Vidare identifieras och kartldggs hinder for
sektorévergripande roérlighet inom den svenska livsmedelsbranschen. Slutligen
presenteras rapportens slutsatser och rekommmendationer i for stédsystem och
foretag inom livsmedelsbranschen som till stora delar baserar sig pd&
presentationen och diskussionerna av rapportens resultat som arrangerades av EU
projektet SALT och Eslévs kommmun den 11 november 2025 i Eslov.



2. Tidigare studier om rérlighet pa
arbetsmarknaden
2.1 Globala perspektiv

Rorlighet pd arbetsmarknaden betyder att arbetskraften ar villig att byta jobb, yrke,
sektor eller plats, och det har ldnge varit ett viktigt dmne inom
arbetsmarknadsforskning. Generellt betraktas en hég grad av rérlighet som viktig for
en effektiv matchning mellan arbetskraft och jobb samt for ekonomisk tillvéxt. OECD
konstaterar till exempel att frivilliga jobbyten till battre betalda och mer produktiva
arbeten spelar en nyckelroll fér produktivitetsdkningen, betydligt mer én évergdngar
in och ut ur arbetsldshet. Studier dver flera l&nder visar att just direkta dvergdngar
mellan jobb hos olika arbetsgivare oftare dr frivilliga och karridrdrivna, och bidrar till
att arbetskraften omférdelas till mer produktiva féretag. Sddana jobbyten har i
genomsnitt stdtt for en pdtaglig del av 16ne- och produktivitetstillvéixten; en OECD-
analys av 17 l[dnder estimerar att jobbflyttar direkt frén ett arbete till ett annat bidrog
med ca 0,9 procentenheter per dr till Ibne- och produktivitetstillvéxt under perioden
2000-2019. Samtidigt tenderar ofriviliga mobilitetsformer (som uppségningar och
arbetsldshetsperioder) att ha negativ inverkan, vilket delvis motverkar vinsterna frén
frivilliga jobbyten. Det ar sdledes den totala omallokeringen av arbetskraft —
summan av frivilliga jobbyten och &vrig rérlighet — som bidrar till ekonomisk
dynamik, om &an i varierande utstréckning i olika lander. Forskning indikerar
exempelvis att lénder med hog arbetskraftsrorlighet (till exempel Estland och
Ungern) upplevde snabbare 16nedkningar, medan ldnder med lag rorlighet (till
exempel Frankrike och Italien) hade svagare lIéneutveckling (OECD, 2025).

En genomgdende observation i tidigare studier @r att arbetskraftens roérlighet
varierar stort mellan olika grupper och faser i livet. Sociologen Casten von Otter lyfter
fram att &lder spelar en avgoérande roll: det &r framst yngre personer som stdr for
de flesta flyttningarna och jobbyten, medan bendgenheten att byta jobb eller ort
minskar markant i éldre &ldrar (Obbarius & Pettersson, 2008). Internationell data
bekraftar detta moénster som unga vuxna (kring 20-30 &r) dr klart mer rérliga, vare
sig det gdller att byta jobb eller att flytta, jamfort med dldre arbetstagare. | USA, som
traditionellt haft en hdég geografisk och yrkesmdssig rérlighet, kan noteras att
flyttbendgenheten minskat éver alla dldersgrupper under de senaste decennierna
(Neelakantan et al, 2025). En studie fr&n Federal Reserve visar att den totala drliga
flyttfrekvensen i USA har sjunkit stadigt sedan 1990-talet, delvis pd grund av en
dldrande befolkning men ocksd darfor att dven inom varje given dldersgrupp flyttar
manniskor mer sdllan nu an tidigare. Forskare foéresldr flera orsaker till denna globala
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trend mot lagre rorlighet: dels langsiktiga demografiska forandringar (fler aldre
arbetstagare, fler hushall med tvd férvarvsarbetande som kan férsvdra flytt), dels
minskade regionala skillnader i jobbmojligheter och levnadsomkostnader som gor
att incitamenten att migrera minskar. Samtidigt finns det studier som pekar pd att
arbetskraftens rorlighet inte minskar éverallt; snarare har det skett en omférdelning
dar vissa grupper (till exempel hdgutbildade unga i dynamiska sektorer) fortfarande
byter jobb relativt ofta, medan andra grupper blivit mer stationdra. Den dkade
flexibiliteten p& arbetsmarknaden globalt sedan sent 1900-tal har ocksd medfort att
manga arbetstagare inte l&ngre stannar pd samma jobb hela livet. Genomsnittlig
anstdaliningstid har férkortats i ménga lénder, sdrskilt for yngre generationer. Bussolo
et al. (2025) noterar att i Europa bréts under 1970- och 80-talen den tidigare implicita
normen om livsldnga anstdliningar, och idag d&r tillfalliga och icke-traditionella
anstallningar betydligt vanligare bland unga och ldgaviénade. Denna utveckling har
vackt frédgor kring jémlikhet och trygghet, d& kortare anstdllningar och mdnga
jobbyten kan innebdra osdkrare inkomster och sdmre modjligheter till
valstdndsuppbyggnad éver tid. A andra sidan framhdller ekonomisk teori att viss
rorlighet behodvs for att uppnd bra matchningar mellan arbetsgivare och
arbetstagare — om en person stannar mycket ldnge pd fel jobb kan det tyda pd
inldsning och férlorad effektivitet. Studier om jobbduration och matchningskvalitet
indikerar att fér korta anstaliningar kan vara tecken pd ddlig jobb matchning, men
samtidigt kan l&dnga anstdliningar tyda pd stelheter som hindrar dynamik inom
ekonomin. Det gdller att hitta en balans ddr arbetsmarknaden ar tillrdckligt
dynamisk for att mdjliggdra karridrkliv. och omstruktureringar, men samtidigt
erbjuder trygghet och incitament for investering i kompetens (Bussolo et al, 2025).

2.2 Perspektiv frdn Europeiska unionen

| Europa har arbetskraftens rorlighet en sarskild betydelse pd grund av EUs
integrerade marknad. Fri rorlighet for arbetskraft ar en av grundpelarna i
Romférdraget fradn 1957 och utgdr en hérnsten i EU-samarbetet. EU-medborgare har
i princip ratt att ta arbete i andra medlemslédnder, och denna frihet utdkades i
praktiken vid unionens 6stutvidgningar 2004-2007. Tidigare studier har visat att
arbetskraftsmigrationen inom EU 6kade markant efter dstutvidgningen; miljontals
arbetstagare frdn nya medlemsldnder i Central- och Osteuropa sokte sig vdsterut
for battre jobbmojligheter och hogre I6ner. Denna ost-till-vast-strom av arbetskraft
har varit den dominerande mobilitetsstrommen inom EU under 2000-talet. Forskare
(Baas et al, 2014) noterar att samtidigt som denna 6st-vdstlig migration varit
omfattande, har en annan potentiell mobilitetsstrdom — den frdn sydeuropeiska
l&dnder till norr under eurokrisens Ar — varit férhdllandevis mycket svagare dn
forvantat. Trots rekordhdg arbetsldshet i I&dnder som Grekland och Spanien under
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finans- och eurokrisen flyttade relativt f& sydeuropéer norrut fér jobb, vilket
dverraskade mdnga ekonomer. Den begrdnsade syd—nord-rérligheten inom EU har
lyfts fram som ett problem for valutaunionen, dé& arbetskraftsmobilitet hade kunnat
fungera som en viktig stétddmpare vid asymmetriska chocker (likt hur ménniskor i
USA ofta flyttar frén regioner med lagkonjunktur till regioner med battre lage). |
efterhand menar forskare att arbetskraftens roérlighet hittills inte formatt bidra
namnvdrt till att utjdmna obalanserna inom eurozonen - till skillnad frén vad man
teoretiskt hade hoppats. Detta beror pd en kombination av sprékliga/kulturella
hinder, familjeskdl, och institutionella faktorer som hindrar mdnniskor frén att flytta,
trots ekonomiska drivkrafter (Baas et al, 2014).

Inom EU-l&nderna sjdlva finns ocksd betydande skillnader i arbetsmarknadens
dynamik. Tidigare forskning har visat att Iinder med flexibla arbetsmarknader — som
Danmark, Storbritannien och Nederldnderna — uppvisar hégre frekvens av jobbyten
och kortare genomsnittlig anstdliningstid, medan ldnder med mer reglerade
arbetsmarknader som Italien och Grekland traditionellt haft Idgre rorlighet och
ldngre anstaliningstider. Dessa skillnader kan kopplas till varierande nivéer av
anstdliningsskydd, kollektivavtalens téckningsgrad, samt kulturella faktorer (till
exempel villigheten att flytta frdn hemorten). Exempelvis har Sydeuropa ldnge
forknippats med idealet om en fast tjgnst och relativt  orérliga
arbetskraftsmarknader, medan i vissa nordeuropeiska Il&dnder byter man
arbetsgivare oftare. Under de senaste drtiondena har dock mdnga europeiska
l&dnder reformerat sina arbetsmarknadssystem i riktning mot 6kad flexibilitet, vilket
kortat ned anstdliningsdurationer fér framfor allt yngre arbetstagare. Samtidigt finns
det forskare som varnar for att alltfér hog rorlighet inte ndédvandigtvis ar av godo —
om rorligheten frémst tar formen av kortvariga, osdkra jobb kan det leda till
ojadmlikhet mellan en kdrna av tryggt anstdllda och en periferi av standigt rérliga
tidsbegransat anstdallda (prekoriotet) (Barslund & Busse, 2016). EU har i sin
sysselsattningsstrategi ofta betonat behovet av att kombinera flexibilitet och
trygghet (flexicurity), ndgot som &terkommer i forskningséversikter om europeisk
arbetsmarknadsmobilitet (Bussolo et al, 2025).

Sammanfattningsvis visar tidigare studier inom EU att arbetskraftens roérlighet bidrar
till att utjdmna arbetsmarknadsidget mellan regioner och Idnder, men att dess
omfattning och effekter pdverkas starkt av ekonomiska incitament, individuella
preferenser och institutionella villkor. Fri rérlighet har gett mdnga EU-medborgare
chansen att férbdttra sina liv genom arbete i ett annat land, men den har ocksd
aktualiserat  frdgor om sociala villkor och ansvarsférdelning  mellan
medlemsstaterna. Forskningen pdpekar att EU:s framtida utmaning ligger i att
underlatta fortsatt rorlighet — sarskilt for att moéta kompetensbehov och obalanser
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— utan att skapa “férlorare” i form av utflyttningsregioner eller utsatta arbetstagare.
Politiskt har detta resulterat i dtgdrder som o6kat samarbete mellan
arbetsformedlingar (EURES-ndtverket), justeringar av valfardssystems samordning
och investeringar i regioner som forlorat befolkning, allt fér att dstadkomma en
héllbar rérlighet inom Europa baserad pé frivillighet och émsesidig nytta.

2.3 Perspektiv fran Sverige

| Sverige har arbetskraftens rorlighet Idnge setts som en nyckelfaktor fér en dynamisk
arbetsmarknad och en noédvandighet fér strukturomvandling. Redan under
efterkrigstiden formulerades politik for att underlatta geografisk och yrkesmdssig
rorlighet, bland annat genom flyttningsbidrag, arbetsmarknadsutbildningar och
andra omstdaliningsinsatser. Tanken var att ett exportorienterat, féordnderligt
naringsliv krévde att arbetskraften kunde forflytta sig frén sjunkande branscher och
orter till véxande, och att staten ddérfér borde hjdlpa till att sGnka trésklarna for
sddana flyttar. Ett av de ursprungliga motiven vid inférandet av den aktiva
arbetsmarknadspolitiken p& 1950-60-talen var just att stimulera rérlighet — man ville
undvika att ménniskor blev kvar arbetsldsa pd orter ddr jobben férsvann, och i stdllet
uppmuntra dem att séka sig till dér jobben fanns (Fredriksson & Johansson, 2003).

Flera studier har undersdkt hur val dessa ambitioner foll ut. Intressant nog har
forskningen identifierat vissa inldsningseffekter kopplade till politiken. En studie av
IFAU (Fredriksson & Johansson, 2003) fann att deltagande i arbetsmarknadspolitiska
program under 1990-talets kris minskade bendgenheten att flytta till arbete i en
annan region. Sannolikheten att flytta till ett jobb utanfér den egna bostadsregionen
var cirka 60 procent lagre for programdeltagare jadmfort med liknande arbetsldsa
som inte deltog i program. Detta tyder pd att vissa insatser — trots goda intentioner
— holl kvar manniskor pd orten (kanske genom att man invéntade att programmet
skulle leda till jobb lokalt) och pd& sd& vis hdmmades den geografiska rérligheten.
Resultatet stod i kontrast mot politikens syfte och illustrerar hur komplex sambanden
ar; det récker inte att erbjuda stéd — manniskor kan avvakta med att séka jobb pd
annan ort om de deltar i ett program. Denna insikt har bidragit till att senare reformer
forsokt utforma programmen s& att de inte minskar jobbsdkaktiviteten eller
flexibiliteten  geografiskt. Exempelvis har flyttbidrag och pendlingsstéd
dterkommande justerats for att géra det mer attraktivt for arbetslosa att ta jobb pd
annan ort utan ekonomisk forlust (Fredriksson & Johansson, 2003).

En intressant gren av svensk forskning har fokuserat pd& regional
arbetsmarknadsdynamik. Sverige har bdde glest befolkade regioner och expansiva
storstéder, och studier har undersokt hur rérlighetens effekter skiljer sig at mellan
dessa. Rikard Eriksson och Andrés Rodriguez-Pose (2017) genomférde en

9


https://www.zotero.org/google-docs/?XyCYhY
https://www.zotero.org/google-docs/?ZuiRUD

omfattande studie av ndra 2,7 miljoner nyanstdliningar i Sverige fér att analysera
samband mellan ny arbetskraft och féretags produktivitet. Resultaten pekar pd
tydliga regionala skillnader: rorlighet pd arbetsmarknaden gagnar frémst féretag i
storstadsregionerna (Stockholm, Géteborg och Malmé), medan féretag i mindre
regioner och universitetsstéder inte f&r samma utvéxling. De stérsta
produktivitetsvinsterna uppstod ndr féretag | storstdder rekryterade nya
medarbetare utanfdr regionen, sdrskilt ndr de tog in unga nyutexaminerade eller
erfarna hoégutbildade frdn andra delar av landet. Fér mindre regioner var
sambandet mellan infléde av arbetskraft och féretagstillvéxt svagare eller
obefintligt. | vissa fall kunde till och med universitetsorter dréneras pd talang -
studien fann att universitetsstéder riskerar bli férlorare om de inte lyckas behdlla sina
nyexaminerade studenter eller attrahera erfaren arbetskraft frén andra regioner. Det
vill siga, om alla nyutexaminerade ldmnar Umed eller Uppsala for jobb i Stockholm,
s& gdr lokal tillvéxt miste om kompetensen. Denna forskning understryker att det
finns ett enkelt recept ndr det gdller rérlighetens effekter: geografin spelar roll. |
storstdderna finns diversifierade arbetsmarknader ddér jobbmobilitet framijar
matchningar och innovation (agglomerationsférdelar), medan i glesare regioner
kan utflyttning av humankapital vara svart att ersétta (Eriksson, 2017).

Ytterligare svenska studier har tittat pd yrkesmdassig rorlighet och karriérvaxlingar.
Over lag byter svenskar oftast jobb inom samma bransch eller yrkesomrdde. En
klassisk iakttagelse, som Bo Wictorin (2007) pdpekade, dr att de flesta jobbyten sker
inom samma bransch, medan relativt f& innebdr att man helt byter sektor eller
yrkesbana. Dessutom ogdrna flyttar svenskar geografiskt i onddan eftersom man
forsdker hitta nytt jobb ndra bostadsorten om det &r majligt. Detta leder till att storre
arbetsmarknadsregioner (dér det finns manga féretag inom en bransch) har en
inneboende fordel: chansen ékar att en person kan byta jobb utan att behdva byta
bostadsort. For hégutbildade inom specialiserade falt (IT och medicin) ar detta
sarskilt tydligt — de tenderar att lokaliseras i storstadsomréden ddr det finns flera
potentiella arbetsgivare inom samma sektor, vilket mdjliggdr karridarkliv utan
geografisk flytt. For Idgutbildade gdller dock inte riktigt samma sak, pdpekar Wictorin,
vilket antyder att diskussionen om rérlighetens férdelar behdver nyanseras efter
olika grupper (Akerlund, 2007).

Sammanfattningsvis visar tidigare studier om rorlighet pd& den svenska
arbetsmarknaden en madattligt hog rérlighet i internationell jémférelse, med vissa
unika sérdrag. Sverige har relativc mdnga interna jobbyten och en tradition av
omstdalining, vilket bidragit till att landet kunnat hantera strukturomvandlingar (till
exempel industrinedléiggningar) utan extrem arbetsléshet — mycket tack vare att
manniskor bytt bdde jobb och ibland ort. Samtidigt betonar forskningen att
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rorlighetens vinster och kostnader foérdelar sig ojdmnt: storstdder och
mottagarregioner fdr ofta produktivitetsdkningar, medan avsdndarregioner riskerar
tappa befolkning och kompetens. Dessutom kvarstdr att aldre arbetstagare och
utsatta grupper rér sig betydligt mindre pd arbetsmarknaden. Detta har
implikationer fér dagens utmaningar: i en tid av bdde kompetensbrist och
overtalighet inom olika sektorer blir férmdgan att stdlla om central.
Policydiskussionen i Sverige betonar numera livsiéngt I&rande och omstdaliningsstod
(till exempel det nya omstalliningsstudiestddet) for att dven mitt i karriéren kunna
byta bana. Forskarna dr overens om att en dynamisk men inkluderande
arbetsmarknad kréver att rérlighet uppmuntras utan att mdanniskor Idmnas vind for
vag.
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3. Hur fungerar rérlighet pd
arbetsmarknaden?

3.1 Globala perspektiv

Arbetsmarknadens rérlighet syftar pd arbetstagares formdga att byta jobb eller
delbranscher och ta med sig sina kompetenser till nya roller. | en snabbt féranderlig
global ekonomi &r denna rorlighet avgérande for att omférdela talang frén
neddtgdende industrier till vé&xande. En nyckelfaktor som mojliggdér sddana
forflyttningar &r férekomsten av  oOverférbara fardigheter — kunskaper och
kompetenser som kan tillédmpas i olika arbeten och sektorer. Breda "tvérgdende”
formdgor som problemldsning, kommunikation, samarbete och digital kompetens
tenderar att vara mycket o6verférbara, medan mycket yrkesspecifika tekniska
fardigheter &r mindre portabla. Forskare pdpekar faktiskt att det inte finns ndgra helt
icke-overforbara fardigheter; de flesta fardigheter ligger pd ett spektrum av
Overforbarhet, dar mer generella fardigheter lattare kan tilldmpas i olika
sammanhang. Detta innebdr att arbetstagare som utvecklar en stark bas av
generella fardigheter har battre forutsattningar att byta mellan olika sektorer (ed.
European Commission, 2011).

Arbetsgivare vardesdtter ocksd sddan flexibilitet — de séker medarbetare som inte
bara har rollspecifik expertis utan ocksd de mangsidiga, tvérgdende fardigheterna
som kravs fér att léra sig och briliera i nya uppgifter (ed. European Commission, 2011).
Enligt Internationella arbetsorganisationen (ILO) betraktas "kdrnkompetenser”
(s&isom kritiskt téinkande, kommunikation och férmdéga att 1éra) i alit hégre grad som
en katalysator som hjdlper arbetstagare att anpassa sig och utvecklas mitt i globala
ekonomiska omvdalvningar. Med andra ord, ndr industrier genomgdr teknologiska
och marknadsmdssiga férandringar mojliggér en stark grund av overférbara
karnkompetenser att anstallda kan byta roller smidigare (ILO, 2024).

Avgorande dr att lattheten att gd frén ett yrke eller en sektor till en annan beror pd
hur lika kompetenskraven &r mellan den gamla och den nya rollen, samt om
eventuella kompetensluckor kan dverbryggas genom utbildning. Enligt en OECD-
analys blir det betydligt enklare att byta jobb ndr de fardigheter som krdvs i det
nuvarande och det énskade arbetet ligger néra varandra (Bechichi et al, 2019). Om
det finns ett storre avstdnd i fardigheter kravs ytterligare kompetensutveckling eller
omskolning for att kunna ta steget. Faktum dar att globala studier varnar for att
manga befintliga fardigheter kan bli férdldrade inom bara ndgra dr pd grund av
den snabba foréndringstakten (automation och digitalisering) (WEC, 2018). Detta
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understryker behovet av kontinuerligt I&drande och anpassningsférmdga. For att
ha&nga med mdste arbetstagare ofta utveckla nya féardigheter, och bdde staten och
arbetsgivare har en roll i att stédja detta livslidnga lérande. Politik som frémijar
omskolning och vidareutbildning till exempel utbildningsprogram, subventioner eller
portabla meriter ar avgérande for att stdrka arbetskraftens rérlighet (WEC, 2018).
Genom att investera i humankapital kan lI&dnder sdkerstalla att de som riskerar att
forlora sina jobb, till foljd av exempelvis automation, fér méjlighet att hitta nytt arbete
i stallet for att hamna utanfér arbetsmarknaden (Bechichi et al, 2019). Globalt
fungerar arbetskraftsrorlighet bdst ndr arbetstagare har éverférbara fardigheter
och tillgéng till omskolning, vilket gér det mdjligt att ta med delar av sin kompetens
till nya sektorer och kontinuerligt anpassa sig till framtidens jobb.

3.2 Perspektiv fran Europeiska unionen

Den ekonomiska omstruktureringen i Europa har tydliggjort behovet av en flexibel
arbetskraft med breda och o6verférbara fardigheter. EU-finansierad forskning
betonar att éverférbara fardigheter ar avgdrande fér arbetstagares karridrvagar,
eftersom de hjdlper mdanniskor att anpassa sig ndr branscher férdndras eller nar
foretag genomgdr omstruktureringar. En insikt frdn detta arbete &r att mjuka
fardigheter och generella harda fardigheter (som grundiéggande IT-kunskaper och
ledarskapsformdéga) ar avgérande for rorlighet mellan sektorer, medan mycket
specialiserade hdrda fardigheter kan begrénsa en arbetstagare till ett smalare
omrdde. Detta har pdverkat EU:s policyinriktningar, som betonar utvecklingen av
breda kompetenser parallellt med teknisk expertis (ed. European Commission, 2011).

For att underlatta rorlighet fokuserar EU dven pd att forbdattra transparensen och
erkdnnandet av fardigheter och kvalifikationer. Tanken &r att skapa en form av
kompetenspass som arbetstagare kan ta med sig mellan jobb och till och med
mellan lander. Som en rapport frdn CEDEFOB (EU:s organ) uttrycker det, strévar
Europa efter att goéra “mobility easier, careers more flexible and qualifications more
transparent,”— i praktiken att réra sig mot en “Union of Skills” dér meriter och
fardigheter dar portabla. Initiativ. som den europeiska referensramen  for
kvalifikationer (EQF), Europass-CV och ESCO-klassificeringen av fardigheter ar
verktyg som syftar till att dversdtta och standardisera kompetenser, sd att en
individs formdgor forstds och erkdnns av arbetsgivare i olika sektorer och
medlemsstater. Genom att modernisera erk&nnandet av kvalifikationer och d& éven
sddana som forvdrvats genom informellt I&rande eller arbetslivserfarenhet och
sdnker EU trésklarna for arbetstagare att byta karridrvég utan att behéva bérja om
fr&n borjan i varje nytt omrdde (CEDEFOP, 2025).
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Genom att kombinera starka individuella éverférbara fardigheter med stdédjande
policyer (karriérvégledning, utbildningssubventioner och erkéinnande av tidigare
larande) strévar EU efter att skapa en arbetsmarknad dér dvergdngen mellan olika
delbranscher blir relativt smidig. | grunden handlar den europeiska synen pd
arbetskraftsrorlighet om att frigdra talang dver sektorsgranser genom att sékerstalla
att arbetstagares fardigheter kan anvdndas ddr de behdvs mest, oavsett formella
sektorsgrdanser.

3.3 Perspektiv fran Sverige

Sverige, likt ménga andra EU-lander, erk@nner vikten av arbetskraftsrorlighet och
kompetensoverféring men har stott pd utmaningar inom detta omrdde. Trots en
valutbildad arbetskraft har studier visat att den svenska arbetsmarknaden ibland
kan vara trégrorlig, vilkket innebdr att mdanniskor inte byter jobb eller avancerar i
karrigren s& latt som vore optimalt. Denna samexistens av en hoégutbildad
befolkning och kompetensbrist i féretag dr i grunden ett problem med rérlighet och
matchning ddr talangerna inte sdker sig dit de efterfradgas. Otillréicklig rorlighet leder
till flera problem: féretag har svart att rekrytera den rdtta kompetensen,
arbetstagare stannar kvar i roller som underutnyttjar deras férmdégor, och nya
aktorer (som unga manniskor eller invandrare) far svarare att etablera sig eftersom
hogre tjanster inte ldmnas lika ofta. Med andra ord, om madanniskor inte utvecklas eller
byter jobb blir mojlighetsstegen igensatt, vilket h&dmmar dynamiken pd
arbetsmarknaden (Andersson, 2016).

En banbrytande reform inférdes nyligen: Omstdliningsstudiestddet, som lanserades
2022. Detta ar i grunden ett utbildningsstod for mitt i karridren som goér det majligt
for etablerade arbetstagare att ta ledigt for studier (med upp till 80% av [énen téickt)
i syfte att bredda eller férdjupa sin kompetens och ddrigenom férbdattra sina
mojligheter pd arbetsmarknaden. Mdlet med denna reform &r uttryckligen att stérka
bdde kompetens och rorlighet genom att lagstiftarna utformade den sé& att
arbetstagare l&ttare kan byta till nya karridrer eller avancera inom sitt nuvarande
omrade genom att skaffa sig nya kvalifikationer (Boson, 2023).

Alla viktiga aktorer i Sverige har stora férhoppningar pd detta initiativ. Som ett
gemensamt uttalande frdn den ledande arbetsgivarorganisationen och
fackféreningarna uttryckte det, innebdr det nya studiestddet att det "forbdattrar
rorligheten pd arbetsmarknaden — vilket Sverige s& val behover”, vilket betyder att
det kommer att starka rérligheten pd arbetsmarknaden, ndgot som Sverige @r i stort
behov av fér sin konkurrenskraft. De betonar att rérligheten i Sverige under lédng tid
har varit fér 18g, och att en sddan har vag till vidareutbildning kan férandra detta.
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Genom att ge arbetstagare mojlighet att frivilligt omskola sig for yrken dar
efterfrdgan &r hog (med ekonomisk trygghet under studietiden) férvéntas reformen
leda till en dkad roérlighet pd arbetsmarknaden i trygga former, ndgot som gynnar
bd&de féretag och anstdllda. Det tidiga intresset fér programmet har varit starkt, vilket
visar att mdanga svenska arbetstagare dr angelégna om att férnya sin kompetens
och ta steget till nya roller (Svenskt Naringsliv, 2023).
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4. Goda exempel pd& branscher med
rérlighet fran delbransch till delbransch

4.1 Globala perspektiv

Globalt sett varierar rérligheten starkt mellan olika branscher beroende pd
arbetsvillkor och kvalifikationskrav. Generellt tenderar servicebranscher med lagre
utbildningskrav att ha hdég personalomsdttning, medan mer specialiserade sektorer
och offentlig tjéinst har l&gre omsattning (Persson, 2024). Till exempel byter anstdllda
inom hotell- och restaurang samt detaljhandel jobb ungefdr tre gdinger s& ofta som
anstdllda inom offentlig forvaltning. | en brittisk studie stod hotell- och
restauranganstdllda och butiksanstdllda fér 32% av alla branschbyten trots att de
bara utgjorde 19% av arbetsstyrkan. P& liknande sdtt ser man att lagre betalda
yrkesgrupper (enklare service- och omsorgsyrken) byter jobb ungefdr dubbelt sd
ofta som hoégaviénade chefstjanster (Cominetti et al, 2021). Dessa skillnader hanger
ihop med att jobb med lagre kvalifikationskrav ofta erbjuder mindre stabilitet, vilket
driver hoégre rorlighet  (Persson, 2024). Samtidigt uppmuntrar  snabb
branschutveckling i exempelvis IT-sektorn ocksé rérlighet — en global undersékning
visade att ndra hdlften av de anstdllda i techbranschen planerade att byta jobb
under 2024 (HIGH5, 2025).

Sett till faktiska anstdliningstider understryker statistiken dessa monster. | USA har
anstdllda inom hotell- och restaurangsektorn en mediananstdliningstid pé& endast
ca 2 ar vilket &r den lagsta bland alla stérre sektorer medan offentliganstalida i
genomsnitt stannar &ver 6 dr hos samma arbetsgivare (BLS, 2024). Aven
administrativa stodtjénster och bemanningsbranschen uppvisar hdg rorlighet; i en
delstudie frédn North Carolina var just bemanningssektorn, detaljhandeln samt
hotell- och restaurang bland de branscher som bidrog mest till jobbyten. | kontrast
har mer specialiserade yrken som kréver certifieringar (till exempel inom sjukvérd
eller teknisk tillverkning) ofta légre rorlighet, d& anstallda i hégre grad stannar i sin
sektor. Exempelvis visade en analys att dver hdlften av personalen inom vérd och
omsorg som bytte jobb stannade inom samma bransch, en stérre andel &n i ndgon
annan stérre sektor (Vaughn, 2022).

4.2 Perspektiv frdn Europeiska unionen

Aven inom EU syns liknande branschvisa skillnader i arbetskraftens rorlighet. Service-
och besdksndringarna uppvisar generellt hégre personalomsdttning, medan
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offentlig sektor och industrier med hogre kompetenskrav dr mer stabila — en trend i
linje med internationella mdnster. Till exempel har hotell- och restaurangbranschen
i m&nga europeiska lander l&@nge betraktats som en genomgdng/instegssbransch
dar manga tar sitt férsta jobb for att sedan réra sig vidare (Axeen & Persson, 2016;
Cominetti et al, 2021). Under pandemin blev dessa ménster extra tydliga: sektorer
som handel, hotell och restaurang samt bygg drabbades hért och férlorade mdnga
anstdllda som valde att séka sig till andra branscher med bdattre villkor. Eurofound
rapporterar att dessa pandemidrabbade branscher haft svart att dteranstdlla, dd
tidigare anstdllda gaétt vidare till jobb med hoégre arbetsmiljdkvalitet och trygghet
(Weber, 2023). Dessa skillnader speglar b&de nationella arbetsmarknadsstrukturer
och branschmix: I&dnder med stdrre service- och tjdnstesektorer tenderar att uppvisa
mer jobbytande, medan I&nder med tyngdpunkt pd industri och offentlig sektor ofta
har lagre rorlighet.

4.2 Perspektiv fran Sverige

Den svenska arbetsmarknaden foljer till stor del samma logik. Hotell- och restaurang
ar en av de branscher som har allra hégst rérlighet i Sverige och kronisk brist p&
personal (Tillvéxtverket, 2023). Studier visar att besdksnaringen (turism, hotell och
restaurang) har en drlig personalomsdttning p& 23-35%, beroende pd delbransch.
Som jamférelse ligger motsvarande siffra i verkstadsindustrin runt 15 % per Aar.
Detaljhandelns och restaurangernas personalomsdattning ar hdégst — ca 35% drligen
— medan till exempel transportsektorn ligger kring 23% (BFUF, 2019). Hotell- och
restaurangbranschen beskrivs ofta som en genomgdngsbransch dér ménga unga
fér sitt forsta jobb innan de gdr vidare till andra yrken (Axeen & Persson, 2016).
Orsakerna dar bland annat krédvande arbetsvillkor, obekvédma arbetstider och
begransade karridrmojligheter, vilket goér det svart att behdlla personal under ldngre
tid (Tillvéixtverket, 2023). SCB-data understryker ocksd att yrken med lagre
utbildningskrav typiskt vanliga inom handel och restaurang som har hogre
personalomsattning an mer kvalificerade yrken (Persson, 2024). Det finns branscher
i Sverige med lagre roérlighet. Offentlig sektor och traditionell industri har i regel
stabilare personalstyrka och langre anstaliningstider.  Arbetsformedlingens
yrkesmobilitetsindex indikerar att anstdllda inom Data/IT, pedagogiskt arbete
(utbildning) och socialt arbete har stérst mojligheter att byta jobb (d.v.s. deras
kompetenser &r breda och éverférbara inom narliggande omrdden). Daremot &r
rorligheten mer begrdansad for anstallda inom transport, tillverkningsindustrin samt
installation, drift och underhdll dér det ofta kréivs specifika kunskaper som inte lika
l&tt kan anvdndas i andra roller. Med andra ord &r mobiliteten hog i branscher dar
kompetenserna &r generella eller efterfrgade pd bred front (till exempel IT-sektorn
eller serviceyrken), medan den dér ldgre i smalare yrkesomréden dar erfarenheten dr
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mer bunden till det aktuella jobbet. Denna dynamik bidrar till en levande
arbetsmarknad ddr vissa sektorer ser mycket rorelse, samtidigt som andra préglas
av kontinuitet (Arbetsférmedlingen, 2022).

Generellt betonar forskningen att kombinationen av mjuka fardigheter (till exempel
samarbetsformdaga) och tekniska fardigheter okar individers flexibilitet pd
arbetsmarknaden (NCVER, 2016). OECD lyfter fram att méjligheten att byta jobb inom
narliggande yrken beror pd hur lika kompetenskraven &r med mer dverlapp, desto
mindre utbildningsinsats krévs fér en framgdangsrik transition (Bechichi et al, 2019).

Sammantaget visar tidigare studier fradn skilda branscher att overférbara
kompetenser (transferable skills) &r en nyckelfaktor for intra-sektoriell rérlighet. Nar
anstdallda har generella fardigheter som ér gdngbara i ménga yrken kan de lattare
réra sig mellan narbesléktade verksamhetsomrdden utan att tappa i produktivitet
(OECD & The World Bank, 2016). Denna insikt har lett till att manga arbetsgivare och
utbildningsaktoérer idag fokuserar pd att utveckla breda bas- och kdrnkompetenser
(som digital kompetens, problemidsning och kommunikation) fér att stérka
arbetskraftens omstdaliningsformaga (ILO, 2021, 2022).
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5. Exempel fran livsmedelsbranschen

P& global nivd har rérlighet mellan olika delbranscher i livsmedelskedjan lyfts fram
som en strategi for att tackla arbetskraftsbrist och bdattre utnyttja kompetenser.
Livsmedelsbranschen varlden éver brottas med strukturella utmaningar exempelvis
minskar jordbrukets andel av BNP och arbetskraft till féljd av en dldrande befolkning,
samtidigt som branschen ofta férknippas med Ildg 16n och begrénsade
karriarmajligheter (Ryan, 2023). Detta har lett till sv@righeter att rekrytera och behdlla
personal i flera led av kedjan. Arbetskraftsrorlighet ses darfér som ett viktigt verktyg
for att fylla gapen; experter pdpekar att 6kad rorlighet kan hjalpa bristutsatta
sektorer att hitta nédvandig personal och samtidigt tillféra nya perspektiv och
innovation p& arbetsplatsen (Cepla, 2020).

Ett tydligt exempel pd sektordverskridande rorlighet ségs under Covid-19-pandemin,
dd delar av ndringslivet tvérstannade medan andra hade ett akut personalbehov.
Flera lander fick uppleva den storsta omflyttningen av arbetskraft sedan andra
varldskriget. Inom livsmedelskedjan innebar det till exempel att personal frdn hotell,
restauranger och transport I&nade ut eller omplacerades till dagligvaruhandeln och
livsmedelsproduktion for att sékra forsérjiningen. | USA kunde en livsmedelsdistributdr
som Sysco tillfalligt Idna ut hundratals anstdllda till stormarknadskedjan Kroger for
att hjdlpa till med lagerhdlining och pdfylining ndr efterfrdgan i butikerna skot i
hojden. Likasd anstdllde apotekskedjan CVS  tiotusentals permitterade
hotellanstdllda frédn Hilton och Marriott for att snabbt fylla vakanser i butiker och
lager. S&dana omstaliningar pd kort varsel visar hur flexibel rérlighet inom och
mellan branschled kan mildra kriser och upprétthdlla livsmedelsforsérjiningen
(Adecco, 2020).

Inom EU ar arbetskraftens rorlighet, bdde inom och éver grénser, en central faktor
for livsmedelsbranschen. Primdérproduktionen i Europa har under lédng tid krympt i
termer av sysselsdttning, och arbetsstyrkan blir allt &ldre. Mellan 2011 och 2017
ldmnade 6ver 1,3 miljoner inhemska arbetstagare jordbrukssektorn i EU. Detta tapp
har till viss del kompenserats av att sésongsarbetare frén andra EU-I&nder (ca 58
500 personer) och utom EU (ca 83 700) rekryterats in under samma period.
Resultatet ar en dkande beroendestdlining av migrantarbetare i lantbruket dar
andelen utlandska arbetare i EUs jordbruk steg frédn cirka 43 % till 65 % av
arbetskraften under 2010-talets mitt.
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| mdanga vasteuropeiska l&nder ar dessa mobilitetsfldden helt avgérande for
skorden: till exempel tar Tyskland arligen emot omkring 300 000 s&songsarbetare
(frémst frdn Central- och Osteuropa) for arbete inom jordbruk och tréddgdrdsndring,
och i Storbritannien behdvdes fore Brexit runt 75 000 tillfélliga plockare varje ssong
dé& uppskattningsvis 98 % av dem ar rekryterade frédn andra EU-lander (Granier &
Laure, 2021). Fri rorlighet for arbetskraft inom unionen har sdledes underlattat att
personal kan réra sig dit behoven finns i livsmedelskedjan, sdrskilt i det
arbetsintensiva primdrledet.

Aven i ndsta steg av kedjan inom livsmedelsforadling och matservice syns
utmaningar som EU forsdker méta genom samarbete och kompetensinsatser. EU-
kommissionen rapporterar att det finns en pdtaglig kompetensbrist och mismatch
inom livsmedelsbranschen; den férutses dessutom férlora ytterligare arbetskraft
kommande decennium, framfér allt bland lagre kvalificerade arbetstagare (Hohn,
2024). Samtidigt vantas nya jobb skapas i sektorn i och med omstdaliningen till en
grén ekonomi. Foér att hantera detta driver EU initiativ som Pact for Skills inom
livsmedelsomrddet, dar branschorganisationer och fack tillsammans tar fram
strategier fér utbildning, vidareutbildning och omskolning inom hela kedjan. Mdlet ér
att 6ka branschens attraktivitet och sdkra kompetensférsérjiningen genom att
underlatta rérlighet och karrigrmojligheter i sektorn. Det europeiska perspektivet
understryker sdledes bdde betydelsen av arbetskraftens fria rorlighet dver grénser
(exempelvis for  sasongsarbete) och behovet av  sektorsévergripande
karriarrorlighet och kompetensutbyte for att klara framtidens behov (EU, 2025).

Ocksd i Sverige ses 6kad rérlighet mellan livsmedelsbranschens delbranscher som
en mojlighet att battre matcha utbud och efterfrdgan pd arbetskraft. Rérligheten
ses som ett kompetensutfldde och genom att féresld dtgarder som syftar till att dka
sektorns attraktivitet och behdlla personal (Tillvéixtverket 2024).

Alla led fr&n primdrproduktion och livsmedelsindustri till parti- och detaljhandel och
restaurang/catering rapporterar svdrigheter att rekrytera och behdlla personal.
Samtidigt finns det outnyttjade kompetenser hos individer som skulle kunna komma
till b&ttre anvandning i en annan del av kedjan. Ett exempel dr initiativ kopplade till
den nationella livsmedelsstrategin: &r 2018 drog branschorganisationer som
Livsmedelsféretagen och LRF i gdng ett projekt (delfinansierat av Europeiska
Socialfonden) for att kartligga var behoven av nya jobb uppstér inom jordbruk,
trédgdrd och livsmedelsforadling samt vilka utbildningsinsatser som krévs. Parterna
inklusive  Arbetsformedlingen skulle daven ta fram dtgdrder for att rusta
arbetssdkande sd att de kan ta jobb i livsmedelskedjan och de gréna ndringarna.
Tanken dr att pd sikt sékerstalla att féretagen fér tag i ratt kompetens foér att véxa,
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samtidigt som fler arbetstagare hittar in i branschen i stallet for att hamna utanfér
(Livsmedelsféretagen, 2018).

Under covidpandemin prévades den svenska livsmedelskedjans flexibilitet i realtid.
Nd&r restauranger och hotell tvingades dra ned verksamheten fanns det i stdllet ett
skriande behov av folk i dagligvaruhandeln och distribution. M&nga féretag valde
kreativa I6sningar fér att undvika uppsagningar: “Varslad hotellpersonal gick till
livsmedelshandel”, rapporterade Arbetsférmedlingen under véren 2020. Ett konkret
exempel ar Dannegdrden i Trelleborg, en konferensanlédggning med hotell och
restaurang, som slot ett samarbete med den lokala Ica Maxi butiken. Nar Ica
behdvde fler hander for att fylla pd varor erbjod Dannegdrden att Iéna ut personal
och snart arbetade fem av konferensanldggningens anstdllda heltid med
varupdfylining i matbutiken. Lésningen blev en succé dar butiken fick erfarna
medarbetare snabbt pd plats, och hotellféretaget kunde undvika permitteringar och
behdlla sin personal till dess efterfrdgan vande (Rundkvist, 2020). Denna typ av
samarbete visar hur 6kad rérlighet inom branschen kan éka motsténdskraften vid
kriser. Foktum &r att Livsmedelsverket, i en analys av beredskapen, féreslagit att olika
delar av livsmedelskedjan formellt skulle kunna Idna personal av varandra om en
del drabbas av nedgdng eller avbrott exempelvis genom att upprétta
personalpooler av livsmedelsutbildad personal som snabbt kan omférdelas vid
behov. Att férbereda sddana planer fér personalldn mellan féretag och
delbranscher kan vara ett satt att minska sdrbarheten och ta vara pd kompetens i
kristider (Livsmedelsverket & Jordbruksverket, 2023).

P& langre sikt handlar rérlighet dven om karriérvéxling och kompetensutveckling.
Inom svensk livsmedelsbransch diskuteras hur anstdllda ska kunna stanna i
branschen men kanske byta spdr i stdllet for att séka sig helt bort. Ett
problemomrdde &r caterings- och restaurangledet, dar personalomsdttningen
traditionellt &r mycket hdg. Studier visar att madnga ldmnar restaurangbranschen pd
grund av stressig arbetsmiljd, obekvédma arbetstider och begrdnsade
utvecklingsmaojligheter (Tillvéxtverket, 2023). Utmaningen ar att goéra det mer
attraktivt att géra karridr inom livsmedelsbranschen till exempel genom att skapa
tydligare karrigrvagar, erbjuda vidareutbildning och férbdttra arbetsvillkoren. En
rapport frdn forskningsrddet Formas lyfter just fram att &tgarder som
vidareutbildning, karridrplanering och &kad rorlighet inom sektorn skulle géra
livsmedelsbranschen mer attraktiv som arbetsgivare (Formas, 2016). Genom att
underlatta for manniskor att byta jobb inom sektorn exempelvis att en kock kan g
vidare till produktutveckling inom livsmedelsindustrin, eller att en lantbruksarbetare
kan stdlla om till arbete inom livsmedelsféradling eller handel dér tas deras
kunnande tillvara i stallet for att g& foérlorat. P& s vis kan branschen som helhet
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bdttre matcha utbud och efterfrégan pd arbetskraft och kompetens, och individer
kan utvecklas vidare utan att I&dmna livsmedelsbranschen helt. Detta kréver ékat
samarbete mellan féretag, branschorganisationer och utbildningsaktdrer, men
skulle kunna bidra till en mer hdllbar kompetensférsérjning inom den svenska
livsmedelsbranschen.
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6. Hinder for rérlighet inom
livsmedelsbranschen

6.1 Identifiering av hinder

Rorlighet inom livsmedelsbranschen behandlas i en rapport frén Tillvéixtverket (2022)
frdmst som en frdga om kompetensfoérsérjning, ddr svarigheter att attrahera och
behdlla medarbetare leder till att personer med relevant utbildning I&mnar eller
aldrig pdboérjar arbete inom sektorn. Hinder fér okad rérlighet inom
livsmedelsbranschen presenteras i figur 1. Dessa hinder begrdnsar arbetskraftens
rorlighet mellan olika delbranscher inom livsmedelsbranschen. Dessa hinder &r
indelade i fyra huvudkategorier:

Aldersrelaterade hinder: En d&ldrande arbetsstyrka (sarskilt i primérproduktion)
kombineras med I&dg attraktionskraft fé&r unga och underinvestering i dldres
kompetens. Detta leder till risk for kunskapsforlust.

Kénsspecifika hinder: En tydlig kénsuppdelning mellan service/handel (kvinnor) och
produktion/teknik (mén) begréansar kvinnors vertikala och horisontella rérlighet mot
stabilare och hogre betalda delar av kedjan.

Etnicitetsrelaterade hinder: Personer med utl&indsk bakgrund ar éverrepresenterade
i I&gkvalificerade roller, och validering av deras informella kompetens férsvaras.
Detta bidrar till segregation och ineffektiv matchning.

Strukturella och Systemiska hinder: Det mest kritiska hindret &r branschens svaga
rykte (18g 16n, hog arbetsbelastning), vilket resulterar i svarigheter att rekrytera och
behdlla personal.
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Figur 1: Hinder for 6kad rérlighet inom livsmedelsbranschen

Kategori Hinder/Problem Konsekvens for Rorligheten

1. Aldersrelaterade Hinder

En stor del av arbetskraften inom
primarproduktionen (t.ex. jordbruk) &r aldre,
vilket leder till en strukturell utmaning med
generationsskifte och kunskapséverforing.

Minskar inflédet av ny arbetskraft och
riskerar att leda till kunskapsforlust nar aldre
medarbetare lamnar branschen.

Aldrande arbetskraft

Aldre arbetstagare kan utsattas fér

B . Forsvarar aldre arbetstagares horisontella
diskriminering genom att arbetsgivare tvekar att

rorlighet till nya roller och vertikala rérlighet

Underinvestering i aldre arbetskraft investera i deras vidareutbildning och enom att bearinsa deras tekniska och
omstalining. Detta trots att deras erfarenhet ar gen 9
vérdefull digitala kompetens.

Unga med relevant utbildning (t.ex. fran

universitet) soker sig i stor utstrackning till Leder till kompetensdrédnage och brist pa
Unga — svarigheter med intréade storstadsregioner eller helt bort fran den nya digitala och tekniska kompetens
livsmedelssektorn, delvis pa grund av upplevd som branschen behéver.

lag attraktionskraft i branschen.

2. Konsspecifika Hinder

Livsmedelssektorn &r kdnsuppdelad. Kvinnor ar
overrepresenterade inom service och handel,
medan man dominerar inom produktion, teknik
och ledning.

Begransar kvinnors rérlighet mot
tekniktunga och hogre betalda delsektorer.
Konserverar loneskillnader.

Kénsuppdelad arbetsmarknad

Kvinnor har svarare att ta karriarkliv in i mer
stabila och hégre betalda delar av

Obalans i karriarutveckling livsmedelskedjan fran de sektorer (t.ex.
hotell/restaurang) med hdg personalomsattning
dar de ar dverrepresenterade.

Bidrar till kompetensdranage bort fran
livsmedelssektorn.

3. Etnicitetsrelaterade Hinder

Personer med utlandsk bakgrund ar Vertikal rorlighet: Samre chans att réra sig
Overrepresenterade i lagre kvalificerade roller, uppat i karriaren.

Segregation pa arbetsplatsen ofta med samre arbetsvillkor, och far inte alltid Horisontell rérlighet: Mindre rorlighet till
samma méjligheter till intern vidareutbildning och| mer kvalificerade roller inom samma
befordran. bransch.

Utrikesfodd personal har svart att fa informell Forsvarar matchning och rorlighet, da

Formalisering av kompetens kompetens och yrkeserfarenhet validerad i formella meriter ofta kravs for att byta
Sverige. jobb/sektor.

4. Strukturella och Systemiska Hinder

Sektorsbunden kompetens Vissa yrkesomraden kraver mycket specifika Bﬂegransar d.(.an. sp.orltanfa och snabba
kunskaper rorligheten for individer i smalare yrken.
Sektorn forkn|.ppas ofta mg.d lag I6n, hog Skapar svarigheter att rekrytera och behalla

Svagt branschrykte arbetsbelastning och begransade ) )

personal i flera led av kedjan.
karriarmajligheter.

Regionala obbalan | glesare regioner kan utflyttning av Rérlighetens vinster och kostnader fordelar

€gionala obbalanser humankapital vara svart att ersatta. sig ojamnt geografiskt.

6.2 Vad kan féretag gora foér att hantera hinder fér 6ka
rorligheten mellan delbranscher?

Hantera rorlighet utdt och indt hanteras genom metoder som bygger p& HR-
processer, ofta kategoriserade enligt modellen ARUBA. Syftet ar att sdkerstdlla att
foretagen har ratt kompetens genom att hantera flédet av personal. En rapport frén
Tillvéixtverket (2023) beskriver att strategisk kompetensforsorjning innefattar féljande
processer for att hantera personalfiddet (rérligheten):

« Attrahera medarbetare med ratt kompetens (inflode).
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Flera

Rekrytera medarbetare som matchar nuvarande och framtida
kompetenskrav (inflode).

Utveckla befintliga medarbetare och ledare (rérlighet inom foretaget).
Behdlla verksamhetskritiska talanger och nyckelpersoner (minska utflodet).
Avveckla medarbetare som inte ldngre kan eller vill bidra (hantera utflédet).

av de metoder som presenteras i rapporten, som Framtidssdkrad

kompetensfoérsdrjning och Personalstark, har ett uttalat fokus pd att just attrahera

och behdlla personal for att sdkerstalla kompetensforsériningen. Exempelvis
fokuserar metoden Framtidssakrad kompetensforsorjining pd employer branding

och rekrytering for att starka féretagets status som attraktiv arbetsgivare.
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7. Hur kan stédsystemet underlatta for

hogre rorlighet inom
livsmedelsbranschen?

Det finns flera strategiska r&d som stédsystemet (kommuner och andra
stédsystemet) kan tilldmpa for att hjélpa branschen att éka rérligheten mellan olika
delbranscher. Rdden fokuserar pd att starka éverférbara kompetenser, formalisera
karriGrvégar och bygga krisresiliens genom flexibilitet:

7.1 Fokusera pd livslangt Idrande och éverférbara

kompetenser

Stodsystemet bor prioritera insatser som utvecklar arbetskraftens generellq,
Overforbara fardigheter. Dessa fardigheter &r nyckeln till att géra personal flexibel
nog att byta mellan delbranscher

Frdmja generiska kompetenser: Investera i utbildning och validering av
‘mjuka” fardigheter som problemldsning, kommunikation, samarbete och
flexibilitet, eftersom dessa &r nddvandiga fér snablba omstdaliningar inom hela
livsmedelskedjan.

Stark basen av branschspecifika nyckelkompetenser: Sdkerstall  att
utbildningsutbudet tdcker de grundkompetenser som ar dverférbara inom
hela livsmedelskedjan, sdsom Livsmedelssdkerhet & Hygien, Kvalitet &
Regelefterlevnad samt Teknisk & Digital Kompetens.

Anvand omstdliningsstéd:  Stédsystemet bdr aktivt marknadsféra och
underlatta tilldmpningen av omstdalliningsstodd (som
Omstaliningsstudiestddet) for arbetstagare i livsmedelsbranschen. Detta
skapar en trygg form av frivillig rérlighet, vilket behévs for att arbetskraften ska
kunna omskola sig till yrken med hog efterfrdgan inom branschen.

7.2 Kartldgg och formalisera karridrvagar

Stodsystemet och kommuner kan fungera som samordnare for att goéra
karriGrvégarna inom livsmedelskedjan transparenta och attraktiva.

Kartlégg formella karridrvagar: Initiera samarbetsprojekt (tillsammans med
branschorganisationer) fér att kartligga och formalisera tydliga karriérvégar
som gd&r mellan delbranscher ("fran jord till bord"). Detta ér avgérande for att
gora branschen mer attraktiv och motstdndskraftig.
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Framja frivillig mobilitet: Stdédsystemet bodr utforma policyer som frédmijar
friviliga jobbyten (‘job-to-job mobility”), d& denna form av karridrdriven
rorlighet bidrar mest till produktivitetstillvaxt och hogre foradlingsvarde i
bbranschen.

7.3 Forstark resiliensen genom personaléverféring

Stodsystemet kan underlatta strukturer for snabb omfdrdelning av personal vid
kriser eller sésongsvariationer, vilket har visat sig vara en vital resiliensfaktor.

Upprdatta personalpooler och samarbetsstrukturer: Stédsystemet kan ta
initiativ till att uppratta formella planer eller personalpooler for utléning av
livsmedelsutbildad personal mellan delbranscher (till exempel mellan
hotell/restourong och Iivsmedelsproduktion/hondel). Erfarenheterna frdn
covid-19-pandemin visade potentialen i att snabbt omférdela personal med
relevant kompetens (till exempel frén restaurang till livsmedelshandel) for att
uppratthdlla centrala samhallsfunktioner.

Integrera  rorlighetsaspekter i beredskapsplaner:  Inkludera  flexibla
personalstrategier i kommunala och regionala beredskapsplaner for att
minska s@rbarheten och ta tillvara pd kompetens i kristider.

7.4 Hantera regionala utmaningar

Kommuner och regioner mdste anpassa sina rorlighetsstrategier efter lokala
forhdllanden.

Férebygg kompetensdrdnage: | mindre regioner och universitetsstader boér
insatserna sarskilt inriktas pd att behdlla nyutexaminerade och hoégutbildade
inom livsmedelsbranschen, snarare &n att enbart fokusera pd& utdtriktad
mobilitet, for att sékerstalla lokal tillvéxt.

Stdéd matchning i storstadsregioner: | storstadsregioner, dar rérlighet frémijar
matchning och innovation, kan stédsystemet fokusera pd att underldtta
inflodet av ny arbetskraft och pd att utnyttja agglomerationsférdelarna
genom karridrvagledning och nétverk.
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8. Synpunkter fran diskussioner med
bransch och foretradare for
stodsystemet

Inom ramen fér denna rapport genomfordes en presentation av prelimindra resultat
med syfte att inhdmta synpunkter och férslag frdn bransch och foretr&dare for
stodsystemet. Presentationen gjordes i Esldév den 11 november 2025. Chatham
House-regeln anvéndes under diskussionen och innebdr att deltagare fér anvénda
informationen som delas, men inte avsldja vem som sagt vad. Regeln &r utformad
for att uppmuntra 6ppenhet genom att deltagare kénner sig trygga att diskutera
kansliga dmnen utan att riskera att deras kommentarer spdras tillbaka till dem.

1. Strategisk kommunikation fér att ompositionera
branschen

Byt fokus fr&n produktion till mat, innovation och hdlsa: Féretag och stddsystemet
bér konsekvent undvika traditionella begrepp och i stdllet lyfta fram mat, hdalsa,
innovation, utveckling och férandring. Primdrproduktion ska kommuniceras som en
teknisk bransch, full av innovation som kan péverka vdr hdlsa.

Inspiration for livsmedelsbranschen:

e Skapa en gemensam kommunikationsplattform/kampanj med ledordet
Nd&rproducerat som knyter ihop mat, teknik, hélsa och hdéllbarhet.

e Aktivt engagemang med unga och deras influenser: For att dka rorligheten
mdste branschen vara attraktiv fér unga.

e Foretag och stodsystemet mdste samarbeta for att ge SYV (studie- och
yrkesvagledare) input frdn branschen for att géra den intressant. Detta
inkluderar att sdkerstdlla tillgéng till, och marknadsféra, PRAO-platser och
sommarjobb.

e N& uttill féraldrar genom digitala plattformar eller event, dé det finns en kultur
kopplat till hégre utbildning som kan pdverka ungas val.

2. Utbildningslésningar fér okad rérlighet och
kompetens

31



Fokus pd att Lara for livet och anpassade insatser med syfte att 6ka rérligheten for
de som redan ar i branschen eller de som kommer in i branschen.

Inspiration for livsmedelsbranschen:

e Skapa mindre, flexibla utbildningsinsatser for de som redan dr i arbete. Detta
kr&ver samverkan med fackférbund och intresseorganisationer.

e Matcha utbildningsutbudet mot behoven.

e Stodsystemet och ndringslivet mdste samverka foér att matcha och
specificera YH-utbildningar och gymnasiet med de faktiska behoven. Detta
kan motverka att privata kedjeutbildningar drdnerar YH-utbildningarna.

3. Utnyttjande av geografiska och
beredskapsrelaterade drivkrafter

Lokalt och samverkande fokus i regionen: De geografiska férutsattningarna i Skéne
mMa&jliggdr lokalt arbete och utveckling tillsammans.

Inspiration for livsmedelsbranschen:

e Fortsatt starka samarbetet mellan kommunerna inom MLR inom Skdne lyft
fram goda exempel (som Landskrona Stads arbete med Pdgens bageri for
att visa pd mojligheter till rérlighet och karridrutveckling inom regionen.

e Koppla beredskapsfrégan till karridr: Att engagera sig i beredskapsfrdgan ar
viktigt for unga.

e Integrera beredskapsperspektivet i kommunikationen och utbildningarna.
Visa hur arbete i livsmedelsbranschen ar ett viktigt bidrag till
samhdllsberedskapen, sdrskilt eftersom de stora produktionsféretagen ar
beroende av att primdarproduktionen fungerar. Detta kan skapa en starkare
meningsfullhet i arbetet, vilket 6kar attraktionen.

Det dar klokt att titta pd Forsvarsmaktens kommunikation, eftersom de har lyckats om
att positionera sig och kommunicera ett viktigt samhallsuppdrag till primdrt unga
malgrupper, vilket livsmedelsbranschen behéver goéra. Inspiration frdn
Férsvarsmaktens kommunikationsstrategier skulle oversdattas till
livsmedelsbranschens behov att dka rorligheten och attraktiviteten.

4. Fokusera pa Syfte och Samhadllsnytta
(Beredskapsperspektivet)
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Forsvarsmaktens kommmunikation fokuserar pd att 6ka kunskapen om varfér de finns
och vad de gér, med syftet att starka férsvarsviljan och moéjliggéra rekrytering. Detta
skapar en stark kénsla av mening.

Inspiration for livsmedelsbranschen:

e Lyft fram det stérre sammanhanget: Sluta bara prata om produktion. Betona
livsmedelsbranschens roll i beredskap och nationell  forsérjning.
Kommunicera att de stora livsmedelsproduktionsféretagen stdr still om inte
primdrproduktionen fungerar, och vand detta till ett viktigt och meningsfullt
uppdrag.

e Anvdnd emotionella budskap sésom Férsvarsmakten kommunicerar om att
skydda Sverige och férsvara friheten, kan livsmedelsbranschen kommunicera
om att sékra maten och hdlsa fér framtida generationer.

5. Mdlgruppsanpassad och personlig
kommunikationen

Forsvarsmakten anvénder sociala medier som en viktig kanal for att nd unga
malgrupper for framtida rekrytering. De ér dven medvetna om vad unga (18-25 dr)
vdrderar: gemenskap, utmaningar, upplevelser och att géra nytta.

Inspiration fér livsmedelsbranschen:

.
Var personlig, inte privat: Uppmuntra anstdllda att vara personliga i sin
kommunikation online, till exempel via bloggar eller sociala medier, och
berdtta om livet i branschen. Detta ger en madnskligare bild &dn bara
féretagsinformation.

e Fokusera p& mijuka varden Lyft fram utmaningarna (till exempel att l6sa
framtidens matforsorjning), gemenskapen och tekniken i
primdrproduktionen.

e Anvand relevanta kanaler: Eftersom livsmedelsbranschen behéver nd ut till
unga och foérdaldrar, mdste kommunikationen ske i de kanaler som
malgruppen anvdnder. Anvand sociala medier for att visa upp variationen i
branschen (till exempel teman som matlagning, teknik och innovation).

6. Proaktivitet och repetitivitet i budskapen

Forsvarsmakten efterstrdvar proaktiv och repetitiv. kommunikation eftersom
mansklig beteendeférandring tar tid. Budskap mdste upprepas 6ver tid och i flera
kanaler for att néd maélgruppen.
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Inspiration for livsmedelsbranschen:

Var férst ut med bra och positiva bilder: Livsmedelsbranschen behéver vara
proaktiv och berdtta sin egen historia genom att visa upp den innovativa och
tekniska sidan av de olika delarna i livsmedelskedjan.

Skapa en gemensam kommunikationsstrategi: Som  Forsvarsmakten
samordnar sin kommunikation pd nationell, regional och lokal nivd, mdste
livsmedelsbranschen ta ledningen for att kommunicera pd ett nytt satt. Detta
sékerstaller att alla (féretag, stddsystem, utbildningar) séinder ut balanserade
och enhetliga budskap.

7. Aktiv Samverkan och Inkludering

Forsvarsmakten arbetar aktivt med samverkan for att attrahera och rekrytera
kompetens tillsammans.

Inspiration fér livsmedelsbranschen:

Jobba regionalt och lokalt: Dra nytta av de geografiska skdnska
forutsattningarna fér att jobba lokalt och utbyta erfarenheter. Detta kan
implementeras genom att skapa pilotprojekt pd regional nivé for att rekrytera
kompetens tillsammans.

Involvera viktiga slussar: Livsmedelsbranschen mdste samarbeta aktivt med
SYV for att f& in elever fr&n hogstadiet.

Betona inkludering fér att motverka hinder for rérlighet: Som Férsvarsmakten
jobbar fér en inkluderande arbetsplats, kan livsmedelsbranschen lyfta fram
mdngfalden av kompetenser och erfarenheter som behovs for att utvecklas
tillsammans.
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9.Slutsatser

Livsmedelsbranschen — fradn primdarproduktion via livsmedelsindustri till handel och
restaurang — praglas av flera évergripande kompetenser som &r gemensamma
och overférbara mellan delbranscherna. Dessa nyckelkompetenser dr avgdrande
for att alla aktoérer i livsmedelsvéardekedjan ska kunna uppratthdlla sékerhet, kvalitet,
effektivitet och hdllbarhet. Nedan sammanfattas de viktigaste generella férdigheter
som hela livsmedelsbranschen efterfrédgar, oavsett delbransch, foljt av en
kompetensmatris som illustrerar deras férekomst:

Livsmedelsséikerhet och hygien

Kunskap om livsmedelshygien och sdker hantering av mat &r grundidggande i
samtliga delar av sektorn. Alla som arbetar med livsmedel mdste forstd riskerna (till
exempel kontaminering) och hur de undviks for att garantera sékra produkter.
Exempelvis kréver lagstiftningen att féretag har system fér egenkontroll (HACCP),
och personalen behover folja hygienrutiner oavsett om man jobbar pé& en gdrd, i en
fabrik, butik eller restaurang (SKR, 2024).

Kvalitetskontroll och regelefterlevnad

Att sakerstalla produktkvalitet samt félja relevanta lagar och standarder (till exempel
markning, spdrbarhet, livsmedelslagstiftning) dar en nyckelkompetens genom hela
livsmedelskedjan. Branschen har behov av medarbetare som kan navigera strédnga
regelverk — fr&n jordbrukets djurskydds- och miljéregler till industriernas hygienkrav
och butikernas markning av allergener (Brown, 2016). Formdagan att férstd och
omsdtta myndighetskrav i praktiken ar darfér hogt varderad inom alla delbranscher.

Teknisk och digital kompetens

Okad automation, digitalisering och introduktion av ny teknik i livsmedelsbranschen
goér teknisk kunnighet och digital kompetens allt viktigare Overallt.
Primarproduktionen blir mer hogteknologisk (till exempel precisionsodling med
sensorer och drénare), livsmedelsindustrin anvénder robotik och datorsystem,
handeln implementerar digitala lager-/kassasystem, och restauranger anvénder
digitala bestdlinings- och leveransplattformar. Branschstudier visar att denna
utveckling dkar efterfrdgan pd teknisk kompetens hos personal pd bred front.
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Hallbarhetskunskap

Hallbarhetsperspektivet genomsyrar numera hela livsmedelskedjan, vilket innebdr
att miljdmedvetenhet och kunskap om hdllbara arbetssatt ar en dvergripande
kompetens. Alla delbranscher — frdn primdérproducenter som stdller om till
klimatvanliga odlingsmetoder, till livsmedelsféretag som minskar svinn och
energiférbrukning, och butiker/restauranger som vdljer hdllbara leverantérer — stdlls
infor dkade krav att férnyas och arbeta cirkuldrt (Tillvéxtverket, 2024). Formagan att
integrera hallbarhetsaspekter i sitt arbete (till exempel genom att félja cirkuldr
ekonomi-principer, klimatberakna eller optimera resurser) blir dérfér en gemensam
nyckelkompetens i hela sektorn.

Kommunikation och samarbetsféorméaga

Teamarbete och god kommunikation &ar centralt inom alla delar av
livsmedelsbranschen, som ofta ar beroende av vdlfungerande arbetslag och
koordinering l&ngs kedjan (Dephna, 2023). Oavsett om man arbetar pd fabriksgolvet,
skoter djur p& en gdrd, fyller pd& varor i en butik eller lagar mat i ett storkodk, krévs
samarbete med kollegor for att upprdatthdlla flddena. Branschen betonar darfor
vikten av interpersonal kompetens — att kunna kommunicera tydligt, arbeta effektivt
i grupp och &ven ge god kundservice ddr det dr relevant. Dessa mjuka fardigheter
bidrar till battre arbetsmiljé och hogre kundndjdhet i alla delbranscher.

Problemlésningsférmdga och anpassningsbarhet

Livsmedelsbranschen ér dynamisk och stdlls infér standiga féoréndringar — frdn
vaderleksvariationer och skérdeutfall i primdarledet, till teknikskiften i industrin eller
skiftande konsumenttrender och efterfrégan i butik/restaurang. Darfér ar formagan
att I16sa problem snabbt, ténka kreativt och anpassa sig efter nya situationer hogt
skattad i hela branschen (Dephna, 2023). Arbetsgivare sdker personal som dr flexibla
och proaktiva i att hantera utmaningar — till exempel att snabbt dtgarda driftstopp
i produktionen, hitta ersdttningsingredienser vid leveransproblem  eller
omorganisera arbetet vid personalbrist. | en branschstudie rankades
problemlésande férmdga bland de mest dnskade egenskaperna hos personal,
tilsarnmans med samarbetsférmdga och ansvarstagande (Livsmedelsbranschen,
2018).
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