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Executive summary

Nedan presenteras en sammanfattning av generella resultat, samt dven resultat uppdelat per

bransch.

Nyckelresultat
For det forsta handlar ett generellt resultat om att det i ldnet finns for fa individer med ratt
kompetens (alla branscher), vilket kriver samverkan for att 16sa. Aven en generell brist pa
teknisk kompetens forefaller pataglig (alla branscher utom besdksnaringen). I flera bran-
scher anser man dessutom att de nya industrierna som vaxer fram i lanet, sd smaningom
kommer att bli konkurrenter da de kommer att tivla om samma kompetenser. Detta anses
komma att innebara en dnnu stérre kompetensbrist, och som for att kunna motas, kraver
aktiva insatser. For att I6sa utmaningarna anses ocksa samverkan pa olika nivaer och i olika
konstellationer vara viktigt. Ndgra 16sningsforslag som presenteras ar:

Okad inflyttning till linet, genom samverkan.

Okad féormaga att behalla linsbor, inklusive studerande vid olika utbildningar, genom

samverkan.

Samverkanssatsningar pa rekrytering, dir kommunerna/lanet tillsammans med bran-
scherna och Arbetsformedlingen samkor satsningar och ett gemensamt arbete rorande

rekrytering.

Samverkan mellan olika arbetsgivare vid rekryteringsprocesser, for att fanga upp sékande
pa ett battre satt.

Samverkan mellan arbetsgivare och utbildningsaktorer, exempelvis via dialog kring
matchning mellan behovet av kompetenser, och tillgangliga utbildningsalternativ.

Samverkan mellan utbildningsaktorer och arbetsgivare for att skapa battre mojlighet till
relationsskapande plattformar for arbetsgivare att erbjuda individer som studerar pa
olika nivaer, examensarbete och mojlighet till praktikplatser.

Forbattrade anstallnings- och arbetsvillkor (galler specifikt beséksnaringen och de kultu-
rella och kreativa naringarna, omraden som ocksa ar kvinnodominerade).

Tillse att samtliga strategier saval som operativa aktiviteter beaktar jamstalldhet men
ocksa inklusion av utrikes fédda och unga.

Gallande fragan att leva och verka, det vill sdga fragan om att fa fler individer att attraheras
att flytta till lanet, och for att fler lansbor ska finna det attraktivt att stanna kvar i ldnet, anser
de medverkande aktorerna att det kravs ett aktivt arbete med att skapa och visa pa att lanet
ar en attraktiv region att leva och verka i. Det handlar om att individer beh6ver uppfatta
lanet, och i synnerhet den specifika kommunen, som en attraktiv plats att leva och verka i. Av
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intervjuerna framgar en genomgaende beskrivning av att det dr svart att attrahera individer
till inlandskommunerna. Har handlar det mer specifikt om att det dr en utmaning att attrahe-
ra och rekrytera individer grundat i fraimst bostadsbrist, brist pd kommunikationsmojlighe-
ter, och langa avstand till ndrmsta skola/forskola. Kopplat till fragan om att leva och verka ar
jamstalldhetsaspekten ett aterkommande tema. Exempelvis anses skilet till att manga
kvinnor flyttar fran lanet, i synnerhet fran inlandskommunerna/Kirunaomradet, vara att de
upplever att fritidsutbudet inte fangar deras intressen. Bland annat anses bristen pa kultu-
rellt utbud vara en saddan faktor som gor att kvinnor flyttar séderéver, alternativt soker sig till
kustkommunerna i ldnet. Det forefaller som att “machokulturen” i lanet, och bilden av och
marknadsforingen av typiskt manligt kodade intresseomraden sasom jakt/fiske/skoter
bidrar till att fler méan, i jamférelse med kvinnor, attraheras av vad lanet har att erbjuda. I
statistiken syns detta genom ett svagare flyttnetto for unga kvinnor jamfort med unga man,
som figur 1 visar. Under det senaste artiondet var det arligen fler unga man an kvinnor som
flyttade fran Norrbotten, men ocksa fler unga man dn kvinnor som flyttade till Norrbotten. En
del av dessa kan vara hemvandare, men i vilken utstrackning kan vi inte avgora utifran
statistiken.

Utflyttade Flyttnetto
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Figur 1. Utflyttade och flyttnetto for unga (20-29 ar) i Norrbotten
Kalla: Raps-RIS, egen bearbetning

Nagra l6sningsforslag for att individer och familjer ska flytta till och stanna i lanet/pa orten pa
langre sikt anses foljande vara potentiella l6sningar:

P God samhallsservice pa orten, inklusive val fungerande halso- och sjukvard och utbildning.

P En storre bredd av utbud gallande fritidsaktiviteter, foreningsliv och kultur.
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Kompetensutveckling och vidareutbildning anses ocksa som ett viktigt led i att m6ta kompe-
tensférsérjningsutmaningen. Det anses i samtliga branscher som en central faktor, men méj-
ligheterna till kompetensutveckling skiljer sig mellan de olika branscherna. Kompetensut-
veckling anses vara en 16sning for att behdlla arbetskraft, och att dessa individer kan stanna
pa arbetsplatsen/branschen over tid - det dr en del i att vara en bra arbetsgivare att erbjuda
moijlighet till utveckling, en del av att erbjuda goda arbetsvillkor. Kompetensutveckling i form
av utbildning for anstéllda anses ocksa vara viktigt for att frigora vissa tjanster som kan ga till
juniora kompetenser, for att pa sa satt fylla pa med kompetens underifran i verksamheterna.
Ndgra vinster med strategisk kompetensutveckling:

Att erbjuda kompetensutveckling som del i att attrahera, rekrytera och behalla individer.

Att erbjuda kompetensutveckling som ett satt att utveckla verksamheten, dar anstallda
efter hand kan ta pa sig mer kvalificerade positioner inom organisationen, och nyexami-
nerade/nyutbildade kan fylla pa underifran.

Sammantaget uttrycks ocksa samtliga branscher sta infér jamstalldhetsmassiga utmaning-

ar. Flera av de fokuserade omrddena dr mansdominerade. Det handlar framfor allt om att
man fortsatt ar 6verrepresenterade inom de tekniska tjansterna, sisom tekniker, ingenjorer,
elektriker, systemutvecklare och spelutvecklare, samtidigt som tjdnsterna inom administra-
tion, ekonomi och HR ar besatta av kvinnor i storre utstrackning (detta galler framst rymd-,
energi-, testbdddsomradet samt till viss del KKN). Nagra aktorer arbetar bade strategiskt och
operativt for att attrahera fler kvinnor som sékanden, men méter fortsatt utmaningar kopp-
lat till de tekniska omradena. En vilja att jobba med de jamstéilldhetsmassiga utmaningarna
uttrycks genomgaende, men samtidigt har langt ifran alla arbetsgivare ett aktivt arbete for att
mota dessa utmaningar. Inom de kulturella- och kreativa omradena samt inom beséksnaring-
en kan andra jamstalldhetsméassiga utmaningar urskiljas, i jamforelse med 6vriga omraden
som fokuserats pa. Inom dessa omraden uttrycks utmaningarna handla om en generell 6ver-
representation av kvinnor - samtidigt som omradena/tjansterna generellt praglas av lagre
l6ner och osdkra anstallningar.

Aktorer pa olika nivaer behover aktivt arbeta med normerande strukturer, for att motverka
dagens konssegregerade arbetsmarknad; samtliga strategier och operativa aktiviteter beho-
ver utga fran att soka na jamstalldhet.

Anstallnings- och arbetsvillkor i kvinnligt dominerade sektorer behdver forbattras avsevart.
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Olika branscher och fackforbund uttrycker ocksa att det potentiellt finns mdjligheter att i
storre utstrackning jobba med att ta in utrikesfédda, &ven om de inte kan flytande svenska.
Det handlar om att gora en storre insats som arbetsgivare att se vilka tjanster utrikesfodda
kan fylla, det handlar ocksd om att i stdrre utstrackning jobba med snabbspar och valide-
ringsprocesser.

Aktorer pa olika nivaer behover aktivt arbeta med normerande strukturer, for att mojlig-
gora for utrikesfodda att etablera sig pa arbetsmarknaden.

Gruppen unga ir en heterogen grupp. For att soka fa unga individer att stanna i ldnet och
flytta till linet behovs strategier och samverkan for att skapa relationer och visa pa goda
mojligheter utbildningsmassigt savil som arbetsmassigt.

Erbjuda studerande pa olika nivaer en ingdng till arbetslivet och arbetsgivare, via exem-
pelvis praktik, larlingsplacering, projektarbeten och examensarbeten.

Nar det galler innovation uttrycks ett fortsatt behov av kompetenser inom IT och system-
utveckling - i och med en extensiv digitalisering som sker inom flera branscher i dagslaget,
och troligt framat. Det framtar som centralt att flera arbetsgivare, inom flera omraden i
dagslaget- och framat ar i behov av kompetenser inriktat mot exempelvis systemutveckling
och IT-sdkerhet. Ett annat behov som uttrycks, inom flera branscher ar kompetens inom
marknadsforing och produktutveckling. Ett generellt resultat i relation till denna aspekt kan
summeras som att det kommer krivas nya, spetsade kompetenser framat fér att mota beho-
ven. Men det anses ocksa vasentligt att befintligt anstillda tillhandahalls forutsattningar att
folja med i utvecklingen vad galler nya kompetenser som kan ténkas kravas nar befintliga
tjansters innehall ev. utvecklas/forandras. Det kan noteras att de intervjuade aktérerna inte
direkt lyfter sociala innovationer, utan mer fokuserar pa teknik.

Tillse att spetsutbildningsalternativ finns, sa att individer kan 6ka sin kompetens, och
verksamheters utmaningar kan motas.

Specifika resultat per bransch

Nedan presenteras resultat per bransch, med fokus pa vad som ar specifikt for respektive
bransch.

Arktiska testbaddar: Synligheten av testbaddsverksamheterna

Det som ar specifikt for testbdddarna ar framfor allt utmaningar kopplat till synligheten av bran-
schen, eftersom manga inte kanner till vad testbaddsverksamheterna innebar. Att marknadsfora
omradet och kommunicera innehallet pa verksamheterna anses darfér som centralt for att
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attrahera fler sokanden. Utover synligheten av testbdddsverksamheterna ar ocksa den geogra-
fiska placeringen central, men ocksa att sdsongsbundna verksamheter innebar en utmaning att
attrahera hogre kvalificerad arbetskraft, sdsom ingenjorer.

Energiteknik: Attraktiviteten av branschen

Specifikt for detta omrade dr utmaningar med att fa fler sokande till utbildningarna och bran-
schen i stort. Bristen pa kompetens i ldnet 4r omfattande, det uttrycks som tufft att fylla tjdnster
vid vakanser. Bristen pd kompetens anser de intervjuade innebdar att arbetsgivarna "plockar
kompetens fran varandra”. Att det ar svart att hitta kompetens (sarskilt elektriker) anses hand-
la om att det finns for fa utbildade att tillga i 1anet. Det handlar inte om att det finns for fa ut-
bildningsplatser, utan snarare att allt farre utbildar sig till elektriker idag och att intresset for
utbildningarna har minskat, framfor allt pa gymnasieniva och yrkeshégskoleniva. Gymnasiepro-
grammen kdmpar for sin 6verlevnad och den omfattande kompetensbristen i elbranschen gor
det svart att hitta larare till yrkesprogrammen. Kompetensbristen bidrar till att arbetsgivarna
har svart att prioritera att samverka med utbildningsaktérerna, exempelvis gillande att ta emot
praktikanter och larlingar.

Rymdteknik: Att leva och verka

Det som dar specifikt inom detta omrade handlar om de problem som rekryteringsbehoven bott-
nar i, dar problemen till stor del handlar om utmaningar som kopplas till den geografiska platsen
(Kiruna). Det handlar for det forsta om brist pa teknisk kompetens att tillga lokalt/i lanet. Flera
storre och mindre aktérer konkurrerar om samma individer. Ingen ndmnvard rorlighet beskrivs
finnas, man upplever sig inte "plocka kompetens fran varandra”, utan ingenjoérerna stannar
vanligtvis hos arbetsgivaren For det andra, innebdr utmaningen att rekrytera lokalt att rekryte-
ringen behdover ske s6derdver. Da bostadssituationen ar mycket svar skapar det ett hinder for

att fa individer och familjer att faktiskt flytta upp. For det tredje, om en individ /familj lyckas l6sa
bostadsfragan blir nista problem att fa dessa individer och familjer att etablera sig pa orten och
vilja stanna kvar. Har beskrivs bristande halso- och sjukvard, och utbildning, men dven brist pa
ett brett utbud av foreningsliv, aktiviteter, kultur och restauranger som ett stort hinder. Losning-
en uttrycks dels handla om ett aktivt lansgemensamt arbete, dels mellan olika arbetsgivare kring
kompetensforsorjningsfragan, men ocksa att involvera andra lokala aktérer som gynnas av en
storre inflyttning. Losningen anses rent konkret delvis kunna handla om en gemensam rekry-
teringspool for att samla upp kompetenser, och fanga upp s6kanden som visat intresse av att
arbeta i branschen.

Kulturella och kreativa naringar: Bilden av kulturbranschen

Specifikt inom detta omrade ar en stor efterfragan pa systemutvecklare, spelutvecklare, grafiker
och designers. Samtidigt uttrycker kulturféretagarna snarare en brist pa arbetstillfallen. Det ut-
trycks vara svart att i lanet, och sarskilt i inlandskommunerna, vara verksam som kulturarbetare.
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Statusen behoéver h6jas menar man, detta genom att jobba med bilden av kulturomradet. Av re-
levans i sammanhanget ar att dven intervjupersoner i de andra branscherna beskriver kulturen
som en viktig faktor for kompetensforsérjningsutmaningarna, kanske sarskilt kopplat till fragan
om jamstélldhet, och dari att attrahera kvinnor att flytta till och stanna i lanet.

Besoksndringen: Branschens attraktivitet

Det som sticker ut gidllande beséksnaringen ar att de stora rekryteringsbehoven grundar sig i att
attraktiviteten i att jobba i branschen har minskat, likasa att sokande till utbildningarna pa gym-
nasial niva i dagslaget ar fa. Specifikt for besoksnaringen ar ocksa att rekryteringsbehoven kom-
mit att bli omfattande i relation till pandemin, detta da manga bytt bransch/utbildning under
pandemin pa grund av arbetsbrist kopplat till nedstangningen av samhillet. Utmaningarna med
att rekrytera beskrivs ocksa handla om aspekter som osikra arbetsvillkor, osdkra anstillningar,
obekvama arbetstider, hog stress och till viss del 1aga l6ner.
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1 Inledning

Kompetensforsorjning handlar alltsd om hur man attraherar, rekryterar och behaller (inklusive
kompetensutvecklar) personal. Det handlar med andra ord om hur arbetsorganisationer lockar
till sig, tar hand om, anvander och utvecklar den kompetens som finns, det vill sdga de indivi-
der med ratt kompetens som redan finns pa arbetsmarknaden. Men, kompetensférsorjning kan
ocksa ses pa ett mer 6vergripande plan, formagan att attrahera, rekrytera och behdlla individer i
en region, pa en specifik lokal /regional arbetsmarknad. Kompetensforsorjningsfragan ar saledes
komplex, och tar sig uttryck och behdver métas pa saval nationell, som regional och lokal niva.
Att kunna attrahera, rekrytera och behalla anstéllda ar absolut centralt for att kunna bedriva och
utveckla saval verksamheter inom bade offentlig som privat sektor, som samhéllen i stort.

I dag star Sverige infor olika utmaningar nar det giller kompetensforsoérjning. I norra Sverige
star vi redan i dag mitt i en utmaning vad géller kompetensforsorjningen. Faktum &r att kom-
petensforsorjningen i norra Sverige i dag ar en stor utmaning, det dr redan nu svart att hitta
individer som kan ta de jobb som finns eller dr pa vag att skapas (se t.ex. Affarer i norr, 2021;
DN, 2021; Ortqvist, 2018; Ejdemo & Parding, 2018). I den nationella undersékningen "Féreta-
gens villkor och verklighet 2020” finner Tillvaxtverket (2021) bl.a. att 45 procent av de sma- och
medelstora foretagen i Norrbotten ser tillgang till lamplig arbetskraft som ett stort tillvaxthinder,
vilket ar den hogsta andelen av alla 1an. Undersokningen visade ocksa atti 15 av 21 lan uppgav
mer an var tredje foretag att tillgang till lamplig arbetskraft utgjorde ett stort tillvaxthinder.
Kompetensforsorjning ar siledes en nationell utmaning och Norrbotten konkurrerar med andra
regioner om arbetskraften.

2013 presenterades en forsta analys av rekryteringsbehovet i Norrbottens lan till och med 2025
(se Ejdemo & Lundgren, 2013). Analysen genomférdes inom ramen for samverkansprojek-

tet Regional fornyelse, som drivs gemensamt av Region Norrbotten (ddvarande Landstinget),
Lansstyrelsen i Norrbotten, samt Lulea tekniska universitet. En rad delprojekt har sedan dess
genomforts inom Regional fornyelse, som har bidragit med olika slags kunskapsunderlag till det
regionala utvecklingsarbetet. 2018 kom sa nésta analys av rekryteringsbehov i Norrbotten, nu
med 2030 som horisont. Denna gang inkluderades savél kvantitativ som kvalitativ data samt en
overgripande undersokning av utbildningssystemet, och analysen adresserade darmed inte bara
rekryteringsbehov utan ocksa kompetensforsorjning i Norrbotten (Ejdemo & Parding, 2018). I
den analysen presenterades tio huvudresultat, utifran nedslag i tva sektorer, industrin och vard-
och omsorgssektorn, vilka summeras nedan.

For det forsta, verkade det finnas ett behov av intermediara funktioner. Intermedidrbe-
greppet kan definieras pa olika sitt, har avsags en aktor som sa att sdga tar ett 6vergripande
ansvar for en viss fraga, fran ax till limpa. En intermediar har en samordnande funktion.
Intermedidren har det 6vergripande ansvaret, men arbetar tillsammans med andra relevanta
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aktorer. Fragor av relevans i detta sammanhang: Vem ska gora vad? Nar ska detta goras? Hur
ska det f6ljas upp? Har behdver aktorer pa lansévergripande niva och aktérer inom sektorer
och branscher hitta passande konstellationer och l6sningar, som passar just deras sektor
eller bransch.

For det andra, for att sa tidigt som mojligt soka fa unga intresserade av att arbeta i sektorer
och branscher med stora rekryteringsbehov, och dari ocksa fa unga att géra utbildningsval
som mojliggér arbeten inom sektorer och branscher med stora rekryteringsbehov; med
andra ord en matchning mellan utbildningsval och rekryteringsbehov blir bl.a. funktionen/
yrkeskategorin SYVARE viktig, och andra relevanta aktérers samverkan med dessa. Fragor att
resa i sammanhanget blir da: Hur skulle ett sddant titare samarbete mellan SYVARE och ar-
betsgivarsidan, och dven utbildningssidan, kunna organiseras pa bista sitt? Aven har skulle
en intermedidr funktion kunna vara aktuell.

For det tredje, framkom att det ar av vikt att se att fraigorna om kompetensfoérsoérjning och
kompetensutveckling och vidareutbildning hanger ihop. Vikten av att integrera larande och
kompetensutveckling i det dagliga arbetet for att vara konkurrenskraftiga ar nagot vi vet se-
dan tidigare (se tex. Parding, 2013; www.arbetsplatslarande.se). Fragor som blir relevanta att
resa i sammanhanget ar: Hur kan arbetsgivare planera for att introducera nya medarbetare pa
lampliga satt? Vilka processer for kontinuerligt 1arande for att behdlla rutinerade och kunniga
medarbetare kan fungera i olika verksamheter?

For det fjdrde, utifran saval vard- och omsorgssektorn som industrin framkom att dessa
sektorer lider av en forlegad bild av vad det innebar att arbeta inom dessa sektorer. En fraga
att resa i sammanhanget ar hur alla aktorer tillsammans kan bidra till att mala upp en aktuell
och mer positiv bild till individerna av de olika sektorerna, branscherna och yrkeskatego-
rierna vi dr beroende av i lanet. Vilken pusselbit kan respektive aktoér bidra med, och hur blir
pusslet komplett? Kan ett storre utrymme for arbetslivet ges inom skolans varld, redan tidigt
i grundskolan? Hur skulle det i sa fall kunna se ut? Men, man kan ocksa stélla sig delvis kritisk
till att det ar en forlegad och dari inaktuell bild av vard- och omsorgssektorn och industrin
som ar problemet. Det kan ocksa vara sa att den arbetsmiljo och de arbetsvillkor sektorerna
erbjuder ar problematiska. Fragor att resa: Hur kan arbetsorganisationer organisera arbetet?
Vad innehaller arbetet? Vilken arbetsmiljé erbjuder arbetsorganisationen? Arbetsmiljé och
arbetsvillkor kan behova férbittras. Aven attraktiviteten i att leva och verka i lanet i sin helhet
kan behova utvecklas.

For det femte, ser vi en betydande forekomst av bemanningsforetag. Det giller bade inom
den landstingskommunala sektorn och inom den privata sektorn. Inom bada sektorerna kan
arbetsgivarna antas ha en god bild av rekryteringsbehovet. | ssmmanhanget kan det vara re-
levant att resa fragor sdsom: Hur stor andel bemanningsanstéllda det ar lampligt att ha i olika
verksamheter? Vad far individer att vélja att arbeta for bemanningsforetag i stillet for som
ordinarie? Och dari, vad skulle kunna minska behoven av inhyrd arbetskraft?
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For det sjdtte, nar det géller nyanldnda visade analysen pa behov av battre mojlighet att an-
stalla nyanlanda. Faktum ar att ny forskning visar att utrikes fédda som ar 6éverutbildade, dvs.
exempelvis utbildade till lakare men arbetar som taxichaufforer, loper storre risk dn andra
att drabbas av ohdlsa (Dunlavy et al,, 2016). Detta, att inte fa mojlighet att ha ett arbete som
motsvarar ens utbildningsniva, kan alltsa ses som ett problem for saval individ som samhal-
le, vilket talar for att snabbt intrdde pa arbetsmarknaden, och matchning mellan individens
utbildning och individens arbete ar en viktig fraga; saval ekonomiskt som socialt - fér bade
individ och samhalle. Genom att snabbt erbjuda enklare arbeten, inom "ratt” sektor, kan man
anta att chanserna att individerna bygger upp ett yrkesméssigt och socialt natverk och diarav
kanner en koppling till lanet kan 6ka. Detta i sin tur skulle kunna 6ka chanserna att behalla
kompetens i lanet. Arbete ger anknytning till en region och en ort, och darav kan en rekryte-
ring av en nyanldnd medfora att en hel familj stannar i ldnet. Fragor att resa: Kan en struktur
for identifikation av hogutbildade som genomgar valideringsprocess skapas? Kan en strategi
bland arbetsgivare for att kunna anstélla dessa personer med en tydligt progressionsansats,
tydlig for saval arbetsgivaren som individerna, identifieras? Hur kan introduktion av nyanlan-
da ledas och organiseras? Det verkar ocksa finnas ett behov av samordning, en intermediar
funktion vad giller nyanldnda och utbildningssidan saval som arbetsgivarsidan.

For det sjunde, utifran de tva nedslagen inom vard- och omsorg samt industrin, har det
framkommit att det ar svart att attrahera nog manga unga individer. Nagra centrala fragor
att fundera 6ver i sammanhanget ar foéljande: Kan, ska eller bor det ges ett stérre utrymme
for mer yrkesorientering i skolan? Vem eller vilka aktérer kan och ska bidra, vem eller vilka
aktorer ska ansvara? Om och hur kan skolan (grundskolan och gymnasiet, men till viss del
aven eftergymnasial utbildning) organiseras sa att kopplingen mellan utbildningssidan och
arbetsmarknaden blir tatare? Ett mojlig dellosning skulle kunna vara ett mer systematiskt
samarbete mellan SYVARE och branschorganisationer, med en intermediar funktion som
samordnar.

For det dttonde, vad galler fragan om kompetensforsorjning och jamstalldhet finns ett par
overgripande fragor av relevans att resa. Statistiken visar att lanets flyttnetto (skillnaden
mellan in- och utflyttade) ar ihdllande negativt for unga kvinnor (20-29 ar) under det senaste
artiondet, medan flyttnettot for unga mén ocksa tenderar att vara negativ men inte i samma
utstrackning som for unga kvinnor. Statistiken visar ocksa att kvinnor i storre utstrackning
dn man utbildar sig pa universitetsniva. Vidare ar det belagt att kvinnor och mén tenderar

att vilja delvis olika typer av utbildningar. Med utgangspunkt i ovanstdende menar vi att for
att 6ka chanserna till att unga kvinnor stannar i (eller flyttar till) lanet behover utbildnings-
utbudet uppfattas som attraktivt av unga kvinnor. Rent konkret skulle man kunna tanka sig
att det ur ett regionalt perspektiv vore viktigt att se 6ver utbildningsutbudet och satsa pa
utbildningar som attraherar kvinnor i storre utstrackning, vars yrkeskategorier ocksa behovs
i lanet. Har skulle exempelvis en socionomutbildning och en psykologutbildning kunna vara
aktuella; rekryteringsbehovet ar stort gillande bada dessa yrken. Centrala fragor att resa i
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sammanhanget handlar om, om och vilka nya utbildningar som behdvs i lanet for att attrahe-
ra och rekrytera fler kvinnor? Hur kan aktérer av relevans utveckla arbetet med att attrahera
man till kvinnodominerade utbildningar och yrken, och fler kvinnor till mansdominerade
utbildningar och yrken?

For det nionde, noterar vi ocksa att de intervjuade aktérerna inte i ndgon storre utstrackning
berorde arbetsplatskulturer och konsmarkning av arbetsuppgifter. Det kanske finns kulturer
som utestdnger min inom vard och omsorg, och kvinnor inom industrin. Slutligen, och med
utgangspunkt i de arbetsmiljoproblem som beskrivits i rapporten, och ocksa Arbetsmiljover-
kets (2014) rapport ar en slutsats att arbetsgivare skulle beh6va arbeta med arbetsmiljon
just med jamstalldhet i fokus. Vi menar att det ar rimligt att anta att genom att arbeta med
systematiskt arbetsmiljoarbete, och forbattra arbetsmiljon, kan vard- och omsorgssektorn
komma att bli mer attraktiv, for saval kvinnor som mén. Detta galler dven industrin, dar
systematiskt arbetsmiljoarbete kan tankas utgora en del i att forbattra jamstalldheten inte
minst.

Slutligen, for att fa lansbor att bo kvar, och nya individer att flytta till ldnet, beh6vs sannolikt
fortsatt forbattringsarbete. Det handlar dels om att lanet ska uppfattas som en attraktiv re-
gion att leva och verka i, men ocksa att regionen uppfattas som en bra plats att yrkesmassigt
verka vid. Lansbaserade utbildningar utgor en del i detta. Har kan man ténka sig att regio-
nens aktorer skulle behova samverka &n mer om hur man kan skapa en annu attraktivare
region, dar livsvillkoren upplevs som goda, och kanske till och med battre dn andra valmoj-
ligheter. Med tanke pa att unga kvinnor har ett simre flyttnetto dn unga man ar det ocksa

av relevans att vidare utveckla lanet pa ett sddant satt att unga kvinnor ser det som ett bra
alternativ att bo i Norrbotten.

De ovan presenterade fragorna ar alltjdmt av relevans att beakta. De samlade resultaten pekade
pa ett behov av att olika aktérer med liknande intressen behévde samordna sig, for att pa sa satt
optimera utfallet av insatser. Med utgangspunkt i utvecklingen i lanet gérs nu en tredje analys.
Aven denna gang anvinds savil kvalitativa som kvantitativa metoder fér datainsamling och ana-
lys. Denna gang ar analysen avgransad till de fem fokusomraden som Norrbottens innovations-
strategi identifierar som omrdden for smart specialisering. Med utgangspunkt i detta ar syftet
med foreliggande rapport att beskriva och diskutera mdjligheter och hinder vad galler kompe-
tensforsorjningen inom arktiska testbaddar, energiteknik, rymdteknik, kulturella och kreativa
naringar samt besoksndringen, i Norrbotten.
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1.1 Beskrivning av uppdraget, motiv och bakgrund

Lulea tekniska universitet ar projektigare for projektet Regional fornyelse som finansieras
gemensamt av universitetet, Linsstyrelsen Norrbotten och Region Norrbotten. Lulea tekniska
universitet ska inom ramen for projektet analysera lanets kompetensforsérjningsbehov till och
med 2030, inklusive de sarskilda férutsiattningarna som foreligger inom de fem fokusomraden
som pekas ut i Norrbottens innovationsstrategi 2019-2030; arktiska testbaddar, energiteknik,
rymdteknik, kulturella och kreativa naringar samt beséksnaringen.

Analysen av kompetensforsorjningsaspekterna inom lanets fokusomraden ar en del av Region
Norrbottens dtagande pa kompetensforsérjningsomradet, som bland annat innefattar att analy-
sera kompetensforsorjningsbehoven och arbetskraftsutbudet pa kort och lang sikt. Analysen ska
kombinera en statistisk och kvalitativ metod dar siffror 6ver vantade kompetensférsorjnings-
behov varvas med erfarenheter fran branscher och arbetsgivare. Uppdraget ar forankrat hos
Regionala kompetensforsorjningsradet i Norrbotten.

Analyser som tas fram inom projektet Regional fornyelse utgor viktiga beslutsunderlag i det regi-
onala tillvixtarbetet i Norrbotten. Region Norrbottens ansvar inom kompetensférsoérjningsomra-
det bygger dels pa nationella uppdrag, dels pa egna initiativ. Analyser av kompetensférsorjnings-
behov och arbetskraftsutbud ar en prioriterad fraga dar regionen bade har ett nationellt uppdrag
och dar aktorer i lanet efterfragar regionala insatser. Inom Regional férnyelse har hittills tva
rapporter tagits fram med avseende pa kompetensforsorjningsbehov och arbetskraftsutbud:

41 000 anstéllningar till och med 2025 (Ejdemo & Lundgren, 2013) och 51 000 anstéllningar till
och med 2030 (Ejdemo & Parding, 2018).

Norrbottens innovationsstrategi (NIS) ar en del i genomférandet av den regionala utvecklings-
strategin och bidrar till de program som ska tas fram infér kommande strukturfondsperiod.
Norrbottens innovationsstrategi ar lanets smart specialiseringsstrategi och ar resultatet av en
bred samverkan med kommuner, linsstyrelse och andra berorda statliga myndigheter. Aven ni-
ringslivet och det civila samhallets organisationer i lanet har medverkat i framtagningen. Syftet
med innovationsstrategin ar att uppna basta mojliga forutsattningar fér innovation i Norrbotten
2019 till 2030.

Innovationsstrategin pekar alltsa ut fem fokusomraden. I arbetet med att identifiera Norrbottens
fokusomraden har process och metod till stora delar utférts i linje med EU-kommissionens guide
till strategier for smart specialisering. En genusanalys av den foregdende Norrbottens innova-
tionsstrategi 2012-2020 ar ocksa genomford - detta for att ytterligare stiarka jamstalldhetsinte-
greringen i denna strategi. De valda fokusomradena anses kunna skapa en smart diversifiering
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genom relaterade variationer. Eftersom omradena ar viktiga for Norrbottens utveckling ar det
aven viktigt att fa en bild av omradenas yrkesstruktur och kompetensférsorjningsmojligheter. En
sadan bild bidrar till planeringen av regionala och lokala insatser. De fem fokusomradena inne-
fattar dessa branscher:

Arktiska testbaddar

Energiteknik

Rymdteknik

Kulturella och kreativa naringar

vV v v v Vv

Besoksnaring

Rapporten ska bidra med ett diskussionsunderlag om lanets arbetsmarknadsstruktur inom de
fem fokusomraden som pekas ut i Norrbottens innovationsstrategi till och med 2030. Den ska
darutover belysa rekryteringsbehoven for respektive fokusomrade i lanet som helhet samt i olika
delar av lanet. Den ska ocksa ge mojlighet till jaimforelser med andra delar av landet, bland annat
genom anvandandet av Reglabs regionala matchningsindikatorer. Mdlet med rapporten ar att
skapa ett for lanet gemensamt kunskaps och diskussionsunderlag for att kunna kompetensfor-
sorja Norrbottens framtidsnaringar.

1.2 Rapportens disposition

I nasta kapitel beskrivs vilka metoder for datainsamling och analys som anvants. Darefter pre-
senteras resultaten for var och en av de fem néringarna. Slutligen diskuteras resultaten, varvid
slutsatser och praktiska implikationer presenteras.
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2 Metod

Rapporten grundar sig dels pa en kvalitativ delstudie, dels pa en kvantitativ delstudie. Resultaten
av dessa integreras i kapitel 3.

2.1 Kvalitativ delstudie

Syftet med den kvalitativa delstudien ar att illustrera hur olika aktorer av relevans for de fem
omrddena resonerar kring utmaningar och mojligheter gallande kompetensforsorjningen framo-
ver. Den ordning som kommer fdljas genomgaende under metodavsnittet ar; arktiska testbaddar,
energiteknik, rymdteknik, kulturella och kreativa naringar samt f6ljt av besoksnaringen. Nedan
beskrivs tillvigagangsaittet for den kvalitativa delstudien.

2.1.1 Metodval och intervjuguide

Den kvalitativa delstudien har med utgangspunkt i uppdragsbeskrivningen, undersokt kompe-
tensbehovet hos aktorer verksamma inom de fem omradena som ligger till grund fér uppdraget,
det vill saga arktiska testbdddar, energiteknik, rymdteknik, kulturella och kreativa naringar, samt
besdksnaringen.

En kvalitativ studie syftar till att nd en djupare forstaelse for ett fenomen, vilket kan géras genom
en rad olika tillvigagangssatt (Esaiasson, 2017). Intervjuer som insamlingsmetod ar darfor
lampligt i denna studie. Datainsamlingsmetoden vi valde mer specifikt ir sd kallade semistruk-
turerade intervjuer, diar datainsamlingsmetoden innebdr att intervjuerna foljer en viss struktur
genom bestidmda teman och fragor (Skdrvad & Lundahl, 2016). Vi formulerade darfor en inter-
vjuguide med pa forhand utstakade frageomraden, samtidigt som intervjuerna inte foljde nagon
sarskild ordningsfoljd. Fragetemana som inkluderades i intervjuguiden handlar om vilka rekry-
teringsbehov- och problem aktorerna sag, samt vilka l6sningar som finns pa rekryteringsbeho-
ven. Fragor om utbildningsbehov- och problem, l6sningar pa utbildningsbehoven samt fragor om
innovation inkluderades ocksa. Vidare stilldes ocksa fragor om kompetensforsorjning i relation
till unga, utlandsfodda, jamstalldhet, samt att leva och verka i Norrbotten. For intervjuguiden i
sin helhet se bilaga 1. Avsteg fran intervjuguiden gjordes nar det galler enmansforetag verksam-
ma inom de kulturella- och kreativa naringarna. Har stilldes sarskilda fragor parallellt, som ett
komplement till intervjuguiden. De kompletterande fragorna roérde i dessa fall sarskilda utma-
ningar enmansforetagen moter gillande ambitionen att vaxa, behovet- och i sa fall mojligheterna
till extern kompetens och/eller kompetensutveckling i verksamheten.
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2.1.2 Urval och avgransningar

For att nd kunskap om kompetensbehovet inom de fem omradena som éar i fokus fér rapporten
ar urvalet av medverkande aktorer centralt. I detta fall fokuserades framst centrala arbetsgivare
i lanet inom respektive omrade, men dven utbildningsaktorer inkluderades for att fa djupare
forstielse for de frigor som rér utbildningsutbudet. Aven fackliga representanter samt arbetsgi-
varforbund inkluderades i vissa fall. I urvalet beaktades en geografisk spridning gillande aktorer
for medverkande, da det regionala perspektivet ar i fokus.

Kvalitativa studier syftar inte till att skapa bredd, utan snarare tvartom, djup (Esaiasson, 2017).1
foreliggande studie sokte vi dock, med utgdngspunkt i uppdraget, viss bredd i fraga om geografi,
dar aktorer verksamma i kustkommuner, saval som aktérer verksamma i inlandskommuner, in-
kluderades, dar sa var mdjligt. Likasa beaktades en spridning pa storleken pa aktérerna i urvalet,
da perspektivet pa kompetensbehovet eventuellt antogs kunna skilja sig utifran verksamhetens
storlek. Utifran uppdragets tidsramar avgransade vi oss i antal intervjuer, och slutligen resultera-
de detta i att inkludera sju till nio intervjuer per omrade.

Urvalet kring aktorer inom omradet arktiska testbaddar var arbetsgivare i form av testverksam-
heter. Avgransningen innebar att fokusera pa aktorer som bedriver testverksamheter med fokus
pa det arktiska klimatet, men aktorer vars testverksamhet uteslutande fokuserar pa att pro-
ducera material och ravara inkluderades inte. Aktorerna i sin tur representerar olika testverk-
samheter, dar vi dven beaktade att inkludera en spridning av omradena verksamheterna verkar
inom. En testverksamhet och vilket fokus den har, skiljer sig fran en aktor till annan. Testbadden
aterfinns darmed i manga branscher, dir somliga testbaddar dr mindre i storlek och huvudsakli-
gen fokuserar pa forskning, och dir andra aktdrer inte uteslutande bedriver testbaddar, och dar
testbddden inte ses som frankopplad fran den huvudsakliga produktionen/tjansten som aktoren
jobbar med. Det innebér att ménga testverksamheter, och dess behov 6verlappar med exem-
pelvis rymdindustrin, energiteknikomradet samt industrin mer generellt. Det betyder ocksa att
manga verksamheter inte uteslutande jobbar med test, och inte sjdlva definierar sina tester/
forskning som en testbddd. Aven affarsutvecklingsaktorer i lanet, vars uppdrag dr att samverka
samt stodja affarsutvecklingen inom omradet, medverkade.

Urvalet mot energibranschen var for lanet centrala arbetsgivare. Det beslutades att fokusera
pa energiteknologi, och inte ravara. Dirmed innebar avgriansningen att vi exempelvis inte in-
kluderade skogsbruket har. Utbildningsaktorer inkluderades ocksa har, for att fa ytterligare ett
perspektiv kopplat till utbildningsutbudet. Aven myndighetsrepresentanter med kunskap om
energiférsorjningen medverkade.

Nar det kommer till rymdbranschen medverkade centrala arbetsgivare. Den geografiska sprid-
ningen var daremot inte varit mojlig eller rimlig att beakta inom detta omrade, da aktérerna
finns centrerade till Kirunaomradet, med undantag for enstaka aktorer i andra delar av lanet,
som dock ocksa medverkade.
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De kulturella- och kreativa naringarna ar ett omrade som omfattar verksamheter inom flera
olika branscher (Tillvaxtverket, 2018), darfor inkluderades en mangfald av aktorer. Aktorer vars
verksamheter innefattar gamification, kommunikation, systemutveckling, grafisk design och sa
aven produktionsbolag inkluderades i urvalet, men dven aktorer verksamma inom omradena
konst, musik, teater och design. Aven geografisk spridning beaktades i urvalet. Avgrinsningen
som gjordes inom de kulturella och kreativa naringarna var att inte inkludera offentligt dgda-
eller offentligt finansierade aktorer i datainsamlingen. Denna avgransning beslutades i dialog
med uppdragsgivarna. Darmed ar offentligt 4gda aktdrer sdsom teatrar, museer, konsthallar och
kommunalt 4gda musikverksamheter inte inkluderade.

Inom besoksnaringen inkluderades storre arbetsgivare i lanet i forsta hand, men dven mindre ar-
betsgivare inkluderades. Hotellverksamheter med tillh6rande restaurang, och konferensanlagg-
ningar inkluderades, savil som aktorer som erbjuder olika koncept och paketerbjudande. Aven
en facklig representant, en arbetsgivarorganisation, samt affarsutvecklingsaktérer inom omradet
medverkade.

Slutligen, nar det kommer till besoksnaringen, soktes efter en spridning av arbetsgivarnas geo-
grafiska plats i linet. Aven aktorernas storlek var central i urvalet, for att finga upp olika per-
spektiv pa rekryteringsbehoven och lésningarna pa dessa.

2.1.3 Genomférande och analys

Aktorerna som medverkade i intervjustudien ar alltsa centrala aktorer inom ldnet inom respek-
tive omrade sasom arbetsgivare- och arbetsgivarforbund, fackférbund, samt utbildningsaktorer-
och olika affarsutvecklingsaktorer. | vissa fall inkluderades @&ven en myndighetsaktor, i form av
Arbetsformedlingen. Vi intervjuade representanter med ansvar for kompetensférsorjningsfragor
inom sin respektive verksamhet. Darmed traffade vi till storsta del olika HR-chefer, verksamhets-
chefer och teamledare. Intervjuerna genomférdes mestadels per telefon, utom enstaka intervjuer
som genomfordes genom videosamtal. Detta motiveras ur en tidseffektivitetsaspekt, men grun-
dade sig dven pa pandemilaget.

Gallande omradet arktiska testbdddar genomfordes totalt nio intervjuer, varav (6) arbetsgivare/
arbetsgivarorganisationer, samt (1) myndighetsaktor och (3) affirsutvecklingsaktorer. Inom ark-
tiska testndringen medverkade fler &n forvantat, och resulterade i den spridning av olika aktérer
som finns inom detta omrade representerat.

Pa energitekniksidan genomfordes totalt sju intervjuer, med en spridning av (3) arbetsgivare/
arbetsgivarorganisationer,; (2) utbildningsaktorer, samt (2) myndighetsaktorer. Nar det kommer
till energiaktorer medverkade for ldnet centrala aktorer, samtidigt som forhoppningarna var att
fa ytterligare en aktor att medverka, men dar vi inte fick nagon aterkoppling.
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Rorande rymdbranschen genomfordes sammantaget sju intervjuer med (4) arbetsgivare/arbets-
givarforbund, (1) utbildningsaktoérer, och (2) affarsutvecklingsaktorer. Gillande rymdbranschen
hade vi rdknat med att fa fler medverkande fran utbildningssidan, men dér fick vi inte nagon
aterkoppling inom tidsfristen for datainsamlingen. Det var ocksa svart att hitta lamplig tjans-
teman vid Arbetsformedlingen, med kunskap om just rymdaktorernas specifika behov. Detta
forefoll handla om att det inte fanns ndgon ndrmare samverkan mellan just Arbetsformedlingen
och rymdbranschen, vilket en representant fran Arbetsféormedlingen ansag delvis bottnade i att
aktdrerna vanligtvis inte har ndgon nira samverkan med Arbetsférmedlingen. Har blev vi hanvi-
sades till att kontakta arbetsgivarna, for att vidare fordjupa kring rekryteringsbehoven.

Nar det giller de kulturella och kreativa ndringarna genomférdes totalt atta intervjuer med en
spridning av (6) arbetsgivare/enmansforetag, (1) affarsutvecklingsaktor, samt (1) myndighets-
aktor. Inom de kulturella och kreativa ndringarna medverkade de aktérer som vi hade forvantat
oss, utom en aktor verksam inom sl6jd/design, och en annan aktdér inom arkitektur. I 6vrigt fick
vi till antalet lika manga aktorer som forvantat, sdval som en spridning pa aktérernas omraden.
Vi sokte ocksa en kontakt med Arbetsformedlingen, med fokus pa kulturella- och kreativa na-
ringarna. Det visade sig dock att myndigheten gjort en omorganisation, varvid kulturavdelningen
centraliserats till de storre stdderna, och darav finns det inte langre nagon placerad inom Norr-
bottens lan. Vi triffade en representant fran myndigheten pa nationell niva, som ocksa uttryckte
utmaningar kring att kulturavdelningen inte langre finns lokalt forankrat inom omradet.

Totalt atta intervjuer genomférdes med representanter fran besoksnaringen, (4) arbetsgivare/
arbetsgivarorganisationer, (1) utbildningsaktorer, (2) affarsutvecklingsaktorer, samt (1) facklig
representant. Inom besoksnaringen var avsikten att fa fler medverkande arbetsgivare, totalt sett
tillfragades sju arbetsgivare, endast fyra av dessa valde att medverka. En arbetsgivare avbojde
att medverka utan motivering, och en annan svarade att de inte hade tidsmassiga méjligheter
att medverka just nu. Att det fanns en utmaning i att fa arbetsgivare att medverka behover inte
handla om ointresse, utan kan snarare kopplas till det som framkommer i de intervjuer som ge-
nomfordes, vilket handlar om att branschen ‘gar pa kndna’ och har en omfattande personalbrist,
detta inte minst i relation till pandemilaget, vilket inneburit att manga sokt sig till andra bran-
scher/utbildning. Inom besdksnaringen intervjuades numerart sett lika manga representanter
som planerat, dir utéver medverkande arbetsgivare och utbildningsaktor, dven tva affarsutveck-
lingsaktorer inkluderades.

Under intervjuerna togs anteckningar och merparten av intervjuerna spelades in for att under-
latta bearbetningen och analysen av intervjudata. De inspelade intervjuerna transkriberades
sedan, och anteckningarna fran intervjuerna listes igenom. Aterkommande monster i svaren
utgjorde grund for kategorisering. Aven avvikande resultat presenteras i de fall dir det féorekom-
mer. Resultatet av studien representerar en sammantagen bild utifran aktérernas egen skildring
av utmaningar med kompetensforsorjningen, det innebdar att vi med detta resultat inte stravar
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efter att géra ansprak pa hur nadgonting ar (Esaiasson, 2017). Ambitionen med studien kretsar
i stéllet kring att belysa hur de intervjuade aktorerna uppfattar kompetensbehovet och méijliga
l6sningar framat. Resultatet av intervjuerna kan lasas i kapitel 3.

2.2 Kvantitativ delstudie

Syftet med den kvantitativa delstudien ar att beskriva de fem fokusomrddena med avseende

pa sysselsattning, yrken, tillvixttrender samt forvintade pensionsavgangar till och med 2030.
Delstudien ska ocksa ge en 6vergripande beskrivning av utbildningssystemet i Norrbotten av-
seende de fem branschgrupperna. P4 mer 6vergripande niva belyser och diskuterar rapporten
ocksa statistik om regionala matchningsindikatorer. Dessa finns inte tillgdngliga pa en detaljniva
som mojliggor att redovisa dem for respektive fokusomrade, men de tillfor relevant information
om den allminna matchningen mellan utbildning och yrke pa Norrbottens arbetsmarknad samt
bidrar med ett viktigt underlag for att diskutera enskilda yrken.

2.2.1 Statistiska definitioner av fokusomraden

En initial utmaning for arbetet var att de fem fokusomrddena inte harmoniserar med den
branschindelning som anvands i Sveriges officiella statistik. Det finns alltsa inte nagra SNI-koder
som fangar fokusomradena pa ett bra satt, vilket innebar att rimliga egna definitioner maste
goras utifran befintlig statistik. Detta hanterades genom att en mindre forstudie genomfordes,
som tog sin utgangspunkt i hur de olika fokusomradena beskrivs i Norrbottens innovationsstra-
tegi. Arbetet omfattade att studera relevant material fran olika myndigheter och organisationer,
genomfora egna granskningar av hur olika branscher i SNI 2007 definieras pa detaljerad niva
(s.k. detaljgrupp pa 5-sifferniva), samt fora dialog inom projektet Regional férnyelse for att dels
fa inspel kring definitionernas utformning, dels forankra befintliga férslag som dndamalsenliga.
De statistiska definitioner som anvénds i rapporten redovisas i bilaga 3.

Sammanfattningsvis har fokusomradena arktiska testbaddar, energiteknik, samt rymd-teknik
definierats med stod av beskrivningar i Norrbottens innovationsstrategi samt egna bedémningar
mot bakgrund av SNI 2007 och dialog inom projektet Regional férnyelse. Det ar viktigt att betona
att &ven om SNI 2007 pa 5-sifferniva ar detaljerad kan indelningen trots detta vara nagot "trub-
big” for rapportens dndamal. Detta far som konsekvens att det finns vissa 6verlapp mellan arktis-
ka testbdddar, energiteknik och rymdteknik avseende verksamheter inom naturvetenskaplig och
teknisk forskning och utveckling. Detta innebar att resultat for dessa tre fokusomraden inte bor
summeras med varandra.

For kulturella och kreativa naringar (KKN) redovisas resultat for tva olika definitioner: (i) en
anpassning av projektet Creative Nodes definition (se Almkvist, 2013) som har tagits fram med
Norrbotten i atanke men har anpassats hir genom att vissa branscher har exkluderats for att
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undvika dverlapp med besoksniringen som ar ett eget fokusomrade, samt; (ii) en alternativ de-
finition av KKN som utgar fran Tillvixtverkets (2018) nationella definition, men som har anpas-
sats genom att exkludera framfor allt butikshandel med klader och andra varor, efter dialog inom
projektet Regional fornyelse kring definitionernas &ndamalsenlighet.

Aven for beséksnaringen redovisas resultat for tva alternativa definitioner; (i) en definition som
har tillampats av Besoksnaringens forsknings- och utvecklingsfond (se Lundmark m.fl., 2019),
vilket utgdér huvudalternativet som rapporten fokuserar pa, samt; (ii) en alternativ definition
som har anvénts av besoksnaringens branschorganisation Visita (2019). Den senare definitionen
omfattar hotell och logi samt restauranger, medan den definition som anvants av Besoksnaring-
ens forsknings- och utvecklingsfond d&ven omfattar t.ex. anlaggningar for rekreation.

2.2.2 Data och berdkningsmetod

Den sysselsattningsstatistik som anvands har inhdmtats fran Yrkesregistret (SCB) samt databa-
sen Raps-RIS som tillhandahalls av Tillvixtverket. Genomgdende anvands statistik for dagbefolk-
ningen. Statistik fran Yrkesregistret anvander klassificeringen SSYK! 2012. Fran SCB har ocksa
statistik som beskriver de s.k. regionala matchningsindikatorerna inhdmtas och bearbetats. Vida-
re har statistik och uppgifter som beskriver utbildningssystemet inhdmtats fran SCB, Skolverket,
LTU, samt Myndigheten foér yrkeshdgskolan.

For respektive fokusomrade redovisar rapporten sysselsattningsutveckling, antal anstillda pa
yrkesgruppsniva, forviantade pensionsavgangar, samt indikerat rekryteringsbehov i tva scenarier
med utgangspunkt i observerade tillvaxttrender. I kapitel 3 redovisas resultat pa yrkesgruppsni-
va (SSYK 3-sifferniva) for de tio storsta yrkena inom respektive fokusomrade. Avgransningen till
de tio storsta yrkesgrupperna gors frimst av utrymmesskal och for lasbarhet. I bilaga 2 redovi-
sas resultat pa lansniva for samtliga yrkesgrupper inom respektive fokusomrade. Motsvarande
resultat redovisas dven for kommuner samt FA-regioner i Norrbotten i bilaga 2. Resultat pa
kommun- och FA-regionniva redovisas pa den mer aggregerade SSYK 1-siffernivan pa grund av
sekretessbestimmelser kring vilken data som far lamnas ut av SCB.

Den berdkningsmetod som anvands for att uppskatta férvantat antal pensionsavgangar samt
indikerat rekryteringsbehov motsvarar for jamférbarhet den metod som anvants i tidigare
analyser av rekryteringsbehov i Norrbotten (se Ejdemo & Parding, 2018, fér en mer utforlig
beskrivning). I korthet innebdr detta att det forvintade antalet pensionsavgangar till och med
2030 berdknas pa yrkesgruppsniva utifran demografin det senast tillgingliga aret, vilket i detta
fall ar 2019. Pensionsavgang antas ske nar en individ blir 65 ar. Berakning av rekryteringsbehov
for perioden 2019-2030 sker genom en framskrivning av sysselsattning som utgar fran observe-
rad tillvaxttrend pa yrkesgruppsniva. Foérviantade pensionsavgangar adderas genom att 9 av 10

1 Standard for svensk yrkesklassificering
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pensionsavgangar antas ersattas, for att ta hansyn till forbattrad arbetsproduktivitet genom tek-
nisk utveckling. Detta schablonmassiga antagande ar inte nddvandigtvis traffsakert for samtliga
yrkesgrupper, men anvands bl.a. for jaAmforbarhet med tidigare analyser av rekryteringsbehov i
Norrbotten.

2.2.3 Begransningar avseende data och berakningsmetod

Det ar viktigt att betona att framtidsscenarier av den typ som redovisas i rapporten dverlag ar
osdkra. Indikerade rekryteringsbehov bor ses som en konsekvensanalys av observerade tillvaxtt-
render som antas fortsitta samt demografi pa yrkesniva, snarare an prognoser. Mdjligheterna att
undersoka sysselsattningsutveckling pa yrkesgruppsniva begransas dessutom av tidsseriebrott

i statistiken. Ar 2014 inférdes en ny standard for yrkesklassificering (SSYK 2012) och fran och
med 2019 anvands en ny metod och kalla for att klassificera forvarvsarbetande i den register-
baserade arbetsmarknadsstatistiken (RAMS) vilket innebar att jamforelser med tidigare ar bor
goras med forsiktighet enligt SCB2.

De tidsseriebrott som beskrivs ovan leder till att tillvixttrender endast kan observeras for
perioden 2014-2018. Resultaten blir sdledes mycket kansliga for t.ex. konjunkturvariationer
och enskilda hindelser som omorganiseringar, nyetableringar och nedlaggningar, vilket innebar
att indikerade rekryteringsbehov maste tolkas och anviandas med detta i atanke. De indikerade
rekryteringsbehov som redovisas i rapporten bor ses som komplement till berdknade pensions-
avgangar och tolkas som en indikation om tillvixttendenser mot bakgrund av den period som
studeras. Som en kinslighetsanalys redovisas ocksa ett alternativt scenario dar tillvaxttakter pa
yrkesgruppsniva har halverats, vilket innebar att saval positiva som negativa trender mattas av.

Det har dven varit nddvandigt att imputera (d.v.s. ersatta) varden i begrdnsad omfattning utifran
antaganden for att kunna genomfora de berdkningar som beskrivs ovan, pa grund av den censur
som tillimpas av SCB. I datasetet censureras varden for yrken som har ett fatal anstillda, vilket
paverkar majligheterna att utfora berakningar utifran statistiken. En granskning indikerar att
yrken med minst tre anstillda rapporteras, medan yrken med farre dn tre anstéllda censureras.
Detta har hanterats pa foljande vis: For yrken som har uppgift om antal sysselsatta &r 2018 men
censureras ar 2014, har antalet sysselsatta ar 2014 antagits vara tva. Antagandet baseras pa en
forsiktighetsprincip i syfte att inte 6verskatta tillvaxttakten mellan 2014 och 2018. Vidare cen-
sureras antalet forviantade pensionsavgangar t.o.m. 2030 enligt samma princip. [ berdkningarna
ersatts censurerade pensionsavgangar med noll om yrket har uppgift om antal anstéllda ar 2019,
vilket innebar att antalet pensionsavgangar pa yrkesgruppsniva kan underskattas med som mest
tva individer.

2 For mer information om framstéllning av RAMS se: https://www.scb.se/hitta-statistik/statistik-ef-
ter-amne/arbetsmarknad/sysselsattning-forvarvsarbete-och-arbetstider/registerbaserad-arbetsmark-
nadsstatistik-rams/produktrelaterat/aktuellt/ny-kalla-och-metod-vid-framstallning-av-rams/
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2.2.4 Avgransningar gillande utbildningssystemet

Rapportens kapitel 3 innehaller dversikter av utbildningssystem for respektive fokusomrade.
Dessa utgar fran det svenska systemets examensstruktur fran gymnasieniva och uppat, vilket
illustreras i figur 2 nedan. I rapporten belyser vi dessa tre utbildningsnivaer i en 6vergripande
inventering av utbildningar som beddéms relevanta for de fem fokusomraden som pekas ut i
Norrbottens innovationsstrategi. Vi kompletterar ocksa dessa tre utbildningsformer med en
overgripande inventering av folkhdgskolan samt Yrkesvux i Norrbotten, med avseende pa rele-
vanta yrkesutbildningar. Utdver dessa kan dven andra former av yrkesutbildning férekomma
som dock inte ingar i 6versikten.

4  Doktorsexamen/
Konstnarlig doktorsexamen

Forskar-
niva

2  Licentiatexamen/
Konstnérlig licentiatexamen

2 Masterexamen/
Konstnarlig masterexamen
1 Magisterexamen/
Konstnarlig magisterexamen

Avancerad
niva

YRKESHOGSKOLEUTBILDNING

3 Kandidatexamen/ Yrkesexamina finns
Konstnarlig kandidat- pé grundnivd och pa ,
. . examen avancerad niva. B
2 Kvalificerad 2 Hogskoleexamen/ 5.2
yrkeshogskole- Konstnarlig hogskole- (‘5 =
Yri + kal examen

examen

GYMNASIEUTBILDNING

Yrkes- eller hogskoleforberedande gymnasieexamen

Figur 2. Det svenska utbildningssystemet
Kalla: Universitets- och hogskoleradet (2021)
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3 Resultat och analys

I detta kapitel diskuteras initialt hur val matchningen mellan utbildning och yrke fungerar pa
Norrbottens arbetsmarknad, med jamforelser mot riket. Som vi konstaterar i foregaende ka-
pitel har det inte varit mojligt att undersoka matchningen inom enskilda fokusomraden och
perspektivet dr darfor till en borjan mer 6vergripande och diskuterar matchningen generellt pa
Norrbottens arbetsmarknad. Darefter presenteras resultaten av de tva delstudierna av kompe-
tensforsorjning inom de fem fokusomradena. Varje fokusomrade redovisas separat med egen un-
derrubrik. Initialt beskrivs rekryteringsbehov och problem samt 16sningsforslag, foljt av utbild-
ningsbehov och problem samt 16sningsforslag, och slutligen adresseras andra centrala aspekter.
Resultaten fran den kvantitativa delstudien integreras genom att avsnitten for varje fokusomrade
innehaller tva "boxar”: (i) en 6versikt av sysselsattningsutveckling, branschgruppens tio stoérsta
yrken, samt deras forvintade pensionsavgangar och indikerade rekryteringsbehov enligt trend
till och med 2030, samt; (ii) en 6versikt av utbildningssystemet med avseende pa respektive
branschgrupp samt en diskussion mot bakgrund av behov. Texten ar delvis upprepande i och
med att varje bransch presenteras separat. Samtidigt mojliggor detta for lasaren att fokusera den
eller de branscher som ar av sarskilt intresse.

3.1 Matchning pa Norrbottens arbetsmarknad

Ur ett kompetensforsorjningsperspektiv ar matchningen mellan utbildning och yrke intressant,
eftersom god matchning bl.a. indikerar att arbetskraftens kompetens motsvarar arbetsmark-
nadens behov och saledes en vl fungerande arbetsmarknad. Tabell 1 redovisar matchning (hel
eller delvis) efter utbildningsniva i Norrbotten, uppdelad pa man och kvinnor och jamfért med
riket for att fordjupa forstdelsen. Hel matchning innebar att utbildningens och yrkets &mnesin-
riktning stimmer Overens, samt att utbildningsnivan ar ratt for yrket. Delvis matchning innebar
att utbildningens och yrkets d&mnesinriktning stimmer 6verens men utbildningsnivan ar hogre
eller lagre an vad yrket kraver, eller alternativt att utbildningens och yrkets dmnesinriktning till
viss del stimmer dverens oavsett utbildningsniva.

Sammanstéllningen i tabell 1 nedan visar ett flertal aspekter, bland annat 4r matchningen for
personer med gymnasial utbildning betydligt hogre for man an for kvinnor i Norrbotten. Denna
skillnad finns ocksa pa riksniva men ar inte lika uttalad. Ett skil kan vara efterfragan pa arbets-
kraft i Norrbotten inom traditionellt mansdominerade yrken med gymnasiekompetens (t.ex.
inom bygg, transport, osv.). Tabellen visar ocksa tydligt att matchningen dkar ju hogre utbild-
ningsnivan ar - d.v.s. hogutbildade har i storre utstrackning ett yrke som helt eller delvis matchar
deras utbildning. I Norrbotten har kvinnor en sarskilt h6g matchningsgrad, dar nara 83 procent
av kvinnorna med langre eftergymnasial utbildning har ett matchande yrke. Motsvarande andel
for riket ar néra tre procentenheter lagre.
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Man Kvinnor Totalt
Forgymnasial utbildning 31,3 (32,3) 42,6 (33,2) 36,2 (32,7)
Gymnasial utbildning 67,7 (65,4) 57,3 (58,7) 63,3 (62,4)
Eftergymnasial utbildning, mindre an 3 ar 70,8 (67,2) 69,1 (65,8) 69,9 (66,5)
Eftergymnasial utbildning, 3 ar eller mer 77,3 (76,3) 82,9 (80,1) 81,0 (78,6)
Samtliga utbildningsnivaer 64,8 (62,3) 64,5 (63,2) 64,7 (62,7)

Tabell 1. Andel (%) anstdllda i Norrbotten 2019 med matchande* yrke och utbildning.

Andel for riket anges inom parentes.

Kalla: SCB, egen bearbetning
*Avser helt eller delvis matchande

[ figur 3 visualiseras skillnader i matchning mellan yrke och utbildning i Norrbotten jamfort med
riket, med fokus pa samlad matchning av bade man och kvinnor. Vi ser att matchningen pa
arbetsmarknaden ar nagot battre i Norrbotten for alla utbildningsnivaer. Det ar alltsa en storre
andel av arbetskraften i Norrbotten som har en utbildning som matchar deras yrke, jamfért med
riket. Som vi konstaterade i foregaende stycke ar det framfor allt hogutbildade som uppvisar
sarskilt god matchning, vilket kan forklaras av att de har specialiserad kompetens. Bland perso-
ner med eftergymnasial utbildning som ar 3 ar eller mer, var 81 procent anstillda i yrken som
matchade deras utbildning i Norrbotten, medan den nationella andelen var 78,6 procent.

Samtliga utbildningsnivaer

Eftergymnasial utbildning, 3 ar eller mer

Eftergymnasial utbildning, mindre an 3 ar

Gymnasial utbildning

Forgymnasial utbildning

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%

Norrbotten mRiket

Figur 3. Andel (%) anstallda 2019 med matchande* yrke och utbildning

Kalla: SCB, egen bearbetning
*Avser helt eller delvis matchande
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Det dr ocksa intressant att undersdka hur matchningen utvecklas dver tid, for att upptacka vikti-
ga tendenser pa arbetsmarknaden. Figur 4 undersoker férandringen mellan 2015-2019 och visar
att matchningen totalt sett har forbattrats i sdval Norrbotten som Riket. Forandringen anges

har i procentenheter. P4 nationell niva forbattrades matchningen for alla utbildningsnivaer, men

i Norrbotten forsamrades daremot matchningen mellan yrke och utbildning fér personer med
eftergymnasial utbildning under perioden 2015-2019.

En niarmare undersokning av statistiken visar att antalet personer med eftergymnasial utbild-
ning som helt eller delvis stimmer 6verens med deras yrke 6kade med 2 927 personer i Norrbot-
ten mellan ar 2015 och 2019. Det totala antalet personer med eftergymnasial utbildning 6kade
dock med 3 928 individer i Norrbotten under samma period. Under perioden 6kade alltsa antalet
individer i Norrbotten med eftergymnasial utbildning, men andelen med ett matchande yrke
sjonk vilket indikerar en forsamrad matchning mellan formell kompetens och arbetsmarknadens
behov. Dock dr matchningen fortfarande god jamfort med riket, men tendensen bor noteras och
foljas upp.

Det ar ocksa intressant att undersoka hur matchningen utvecklas éver tid, for att upptacka vikti-
ga tendenser pa arbetsmarknaden. Figur 4 undersoker forandringen mellan 2015-2019 och visar
att matchningen totalt sett har forbattrats i sdvil Norrbotten som Riket. Forandringen anges

har i procentenheter. Pa nationell niva forbattrades matchningen for alla utbildningsnivaer, men

i Norrbotten féorsamrades daremot matchningen mellan yrke och utbildning for personer med
eftergymnasial utbildning under perioden 2015-2019.

En ndrmare undersékning av statistiken visar att antalet personer med eftergymnasial utbild-
ning som helt eller delvis stimmer 6verens med deras yrke 6kade med 2 927 personer i Norrbot-
ten mellan ar 2015 och 2019. Det totala antalet personer med eftergymnasial utbildning 6kade
dock med 3 928 individer i Norrbotten under samma period. Under perioden 6kade alltsa antalet
individer i Norrbotten med eftergymnasial utbildning, men andelen med ett matchande yrke
sjonk vilket indikerar en forsamrad matchning mellan formell kompetens och arbetsmarknadens
behov. Dock dr matchningen fortfarande god jamfort med riket, men tendensen bor noteras och
foljas upp.
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Samtliga uthildningsnivaer

Eftergymnasial utbildning, 3 ar eller mer

Eftergymnasial utbildning, mindre &n 3 ar

Fymnasial uthildning

Forgymnasial utbildning

-2,0% 0,0% 2,0% 4,0% 6,0% 8,0%
Norrbotten m Riket

Figur 4. Forandring andel anstdllda. med matchande* yrke och utbildning 2015-2019

Kalla: SCB, egen bearbetning
*Avser helt eller delvis matchande

Givet att matchningen har forsamrats for anstdllda med eftergymnasiala utbildningar ar det
intressant att undersoka detta pa mer detaljerad niva. I rapportens bilaga 2, tabell 6, framgar
antalet anstéllda i Norrbotten med olika eftergymnasiala utbildningar, vars yrke inte matchar
utbildningens dmnesinriktning. Detta utgor alltsa den typ av "felmatchning” som beskrivs av
figuren ovan. Sammanfattningsvis gar det att utldsa att:

P Antalet anstéllda i Norrbotten som har eftergymnasial utbildning men vars yrke inte match-
ar utbildningens dmnesinriktning har bl.a. féordndrats genom att fler personer har en ut-
bildningsniva som ar hégre dn deras yrke kraver. Mellan 2015 och 2019 6kade denna typ
av "felmatchning” med 607 anstéllda. Dessa tenderar att ha utbildningar inom framfoér allt
humaniora, samhallsvetenskap, ekonomi och pedagogik. Bakomliggande orsaker kan vara
att deras kompetens inte efterfragas pa arbetsmarknaden, eller att manniskor soker sig till
yrken som inte motsvarar deras utbildning av ekonomiska (t.ex. hogre loner) eller personliga
skal. Statistikens detaljniva begransar vilka insikter som kan nas.
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Antalet anstdllda i Norrbotten med eftergymnasiala utbildningar, vars yrke inte matchar
utbildningens dmnesinriktning men vars utbildningsniva var ratt for yrket, 6kade med 300
individer under samma period. Dessa tenderade att ha utbildningar inom ekonomi och sam-
hallsvetenskap, samt vissa vardrelaterade utbildningar. Bakomliggande orsaker, forutom de
som berors i foregdende punkt, kan vara att arbetsgivare upplever svarigheter att rekrytera
personal med "ratt” utbildning inom vissa branscher och yrkesgrupper och darfor anstaller
personer med matchande utbildningsniva som bedéms ha forutsattningar att lara sig arbetet.

Antalet anstdllda i Norrbotten med eftergymnasiala utbildningar, vars yrke inte matchar
utbildningens dmnesinriktning och vars utbildningsniva ar lagre dn deras yrke kraver, mins-

kade med nio individer.

De s.k. regionala matchningsindikatorerna bidrar med information om hur val arbetsmarknaden
tycks fungera avseende matchning av utbud och efterfragan av kompetens. [ rapporten anvands
dessa som bakgrundsinformation samt komplement for att beskriva tendenser inom vissa nyck-
elyrken, men eftersom indikatorerna inte finns tillgdngliga i en branschindelning som motsvarar
rapportens fokusomraden kan inte nagra detaljerade jamforelser goras.

Efter denna inledande diskussion av matchningen pa arbetsmarknaden kommer aterstaende
delar av detta kapitel att presentera resultatet av den kvalitativa delstudien, i form av intervjuer
med aktorer inom de fem omraden som fokuseras i Norrbottens innovationsstrategi (Region
Norrbotten, 2020). Resultatet presenteras uppdelat per omrade, och varje del innehaller i sin tur
resultatet av intervjuerna med aktérer inom respektive omrade. Trots uppdelningen per omrade,
finns fortsatt gemensamma monster mellan de olika omradena, exempelvis nar det kommer till
frdgan om att leva och verka, rorande innovation samt i vissa fall vilka rekryteringsproblem- och
losningar de intervjuade aktérerna uttrycker.

Fragor rorande rekryteringsbehov, rekryteringsproblem, och 16sningar pa dessa presenteras
inledningsvis, darefter presenteras utbildningsbehov, utbildningsproblem och 16sningar pa ut-
bildningsbehoven. Sedan foljer en presentation av andra centrala aspekter som ror kompetens-
forsorjningen i relation till innovation, unga, utrikes fédda och jamstalldhet, samt avslutningsvis
redogors fragan att leva och verka i lanet. Som vi beskrev i kapitlets inledande stycke integreras
resultat fran den kvantitativa delstudien genom "boxar” som knyter an till respektive fokusomra-
des sysselsattningsutveckling, rekryteringsbehov och utbildningssystem.
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3.2 Arktiska testbaddar

Har presenteras resultatet av intervjuerna med aktorer vars verksamhet inkluderas inom omra-
det arktiska testbaddar. Arktiska testbaddar bor inte ses som en bransch, utan snarare som ett
affirsomrade. Testbdddarna aterfinns i sin tur i olika industrier/néringar i lanet, exempelvis
inom gruvindustrin, och biltestnaringen. Som komplement till intervjuundersékningen redogér
Box 1 och 2 for resultat fran den kvantitativa delstudien. Sysselsattningen inom arktiska testbad-
dar efter kommun visualiseras i figur 5. Det ar framfor allt Arjeplog, Lulea och Kiruna som har ett
betydande antal sysselsatta inom detta fokusomrade. I forhallande till arbetsmarknadens stor-
lek, matt som antal forvarvsarbetande, ar fokusomradet litet med undantag for Arjeplog dar bil-
och komponenttestniringen ir betydande (se Ejdemo & Ortqvist, 2018).

Antal sysselsatta 2019

Gallivare

Jokkmokk
Overtomea

Ovarkalix

A

Figur 5. Antal sysselsatta inom Arktiska testbaddar, 2019
Kalla: SCB, egen bearbetning
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BOX 1 Arktiska testbaddar:

De stdrre yrkesgrupperna inom denna bransch-

grupp har ofta hoga kvalifikationsnivaer med rela-

tivt Iang eftergymnasial utbildning. Civilingenjorer 200
ar den enskilt storsta yrkesgruppen. Mellan 2019 0o
och 2030 beraknas 40 civilingenjorer inom arktiska
testbaddar uppna pensionsalder. Antalet civilin- 40

genjorer har en stark tillvaxttakt enligt trend och 20 I I
det indikerade rekryteringsbehovet for perioden

2019-2030 uppgar till 154, vilket naturligtvis ar en 0

uppskattning som ar forenad med osakerhet. I rap- 2009 201 2013 20l 201 2019
portens bilaga 2 redovisas ett alternativt scenario mMan m Kvinnor

dar tillvixttakterna har halverats, vilket indikerar Killa: Raps-RIS
ett behov av att anstalla 95 civilingenjorer inom branschgruppen under aren 2019-2030.

sysselsattning och indikerat rekryteringsbehov

Antal forvarvsarbetande

(=]

=]

Tabellen visar att branschgruppen arktiska testbdddar har behov av en rad andra naturvetenskapliga
och tekniska kompetenser, inte minst yrkesgruppen fysiker, kemister och geologer m.fl. som har en stark
tillvaxttrend. Yrkesgrupper med lagre kvalifikationsnivaer inkluderar olika typer av forare (har framst bil-
testforare), drifttekniker och processovervakare, samt kontorsassistenter och sekreterare. De tio storsta
yrkesgrupperna omfattade 404 anstallda ar 2019, vilket motsvarade 64 procent av branschgruppens tota-
la antal sysselsatta. Branschgruppens samlade rekryteringsbehov pd yrkesniva enligt trend kan summeras
till 389 anstéllningar mellan 2019 och 2030, eller 250 anstéllningar i alternativscenariot, givet de berak-
ningsforutsattningar som anvands. Ett flertal yrkesgrupper utelamnas dock ur denna berdkning eftersom
de censureras p.g.a. for fa anstallda.

10 storsta yrkesgrupperna 2019, pensionsavgangar och indikerat rekryteringsbehov t.o.m. 2030

SSYK Benamning Sysselsatta Pensions- Behov*
2019 avgangar

214 Civilingenjorsyrken 148 40 154
211 Fysiker, kemister och geologer m fl. 51 14 98
335 Skatte- och socialforsakringshandlaggare m fl. 49 9 -19
832 Bil-, motorcykel och cykelforare 43 22 9
321 Biomed.. analytiker, tandtekniker, lab.ingenjor m.fl. 26 5 2
819 Drifttekniker och processovervakare 26 6 -11
133 Forsknings- och utvecklingschefer 19 6 30
311 Ingenjorer och tekniker 19 5 38
411 Kontorsassistenter och sekreterare 14 6 22
251 IT-arkitekter, systemutvecklare och testledare m fl. 9 . 14

* Framskrivning baserad pa yrkets trend. Se bilaga for alternativt scenario.
Kalla: SCB, egen bearbetning.

29



Rekryteringsbehov och utbildningsutbud till och med 2030

3.2.1 Rekryteringsbehov och rekryteringsproblem

Av intervjuerna framgar att aktorerna till stor del uttrycker gemensamma rekryteringsbehov,
samtidigt som hur omfattande behoven ar skiljer sig. Nagra av arbetsgivaraktorerna uttrycker
inte nagra stora rekryteringsbehov, om dn det finns en utmaning i att rekrytera till vissa specifika
tjanster. Andra uttrycker ett storre behov av kompetens i form av fler utbildade totalt sett. De yr-
kespositioner dar det storsta behovet verkar finnas handlar om ingenjorer och tekniker av olika
slag, men sa dven ett behov av elektriker och mekaniker. Tekniker och civilingenjorer uttrycks
vara en bristvara i lanet generellt, sa d&ven ingenjorer med specifika kompetenser riktat mot
omrddet. Det uttrycks ocksa finnas ett behov av utbildade ingenjorer och tekniker med grund-
kunskap, som vidare kan ldra sig pa arbetsplatsen. Det uttrycks vidare ocksa finnas ett behov av
ingenjorskompetenser inriktat specifikt mot el- och automation och geologi. Hos en arbetsgivare
uttrycks ett behov av piloter och flygmekaniker, aven ett behov av teknisk kompetens inriktat
mot radarsystem och dronarteknik.

Digitaliseringen uttrycks ha inneburit att testbaddsverksamheterna kommit att fa ett storre
behov av nya tjanster i form av systemingenjorer och systemutvecklare, ett behov som ocksa
beddéms vixa inom omradet framdver.

Att hitta de tekniska kompetenserna uttrycks dock som en utmaning. Av intervjuerna framgar att
konkurrensen om arbetskraften ar stor: "det dr en stindig kamp om talangerna i lanet” menar en
arbetsgivaraktor. Problemen med att rekrytera anses enligt de intervjuade aktérerna grunda sig i
en absolut brist pa utbildade ingenjorer och mekaniker i linet. Aven kompetenser inom affirsut-
veckling, marknadsforing och forséljning uttrycks vara ett vixande behov inom omradet. En lista
over de yrkespositioner som uttrycks behdvas inom testbiddsomradet, foljer nedan. Nagra av
dessa yrkespositioner galler for samtliga intervjuade aktorer, samtidigt som andra galler for ett
mindre antal av de intervjuade aktoérerna.

Ingenjorer

Tekniker

Civilingenjorer

Mekaniker

Systemutvecklare

Elektriker

Testforare /chaufforer

Dackbytare

Anlaggningsskotare (endast en aktor)

Flygmekaniker (endast en aktor)

vV vV vV vV vV vV vV v vV VY

Piloter (endast en aktor)
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Fyra centrala rekryteringsproblem kan identifieras 1) for fa individer med ratt kompetens i
lanet, 2) utmaning kring synligheten av omradet, 3) omradets geografiska placering, samt 4)
svarigheter att rekrytera till sdsongsbundna verksamheter.

Problemen anses for det forsta, handla om att det finns for fa individer med teknisk kom-
petens att tillga i lanet utifran det behov som de intervjuade har. Av intervjuerna framgar
att rekryteringsutmaningarna vantas bli storre nar de nya etableringarna startar i lanet och

ytterligare industrier konkurrerar om samma kompetenser.

Problemen med att rekrytera till ovan namnda yrkespositioner anses for det andra, handla
om utmaningar rérande synligheten av omradet. Flera av de intervjuade aktdrerna ser att
manga inte kdnner till vad testbaddsverksamheten- och innehallet i de specifika tjansterna
faktiskt innebar. "Problemet ar att manga inte vet vad det har jobbet egentligen dr och att vi
finns”, menar en intervjuad arbetsgivaraktor. Det kan tolkas som att problemen darmed kret-
sar kring synligheten av innehallet i tjansterna, men ocksa synligheten av verksamheten i sig.
Ndagra storre arbetsgivaraktorer forklarar att de har ett pagaende arbete att synliggora verk-
samheten riktat mot studenter vid utbildningarna i lanet, men att det finns en utvecklingspo-
tential nédr det giller marknadsforing av verksamheten, dess innehall och de yrkespositioner
som finns. En arbetsgivaraktér som har arbetat med att synliggéra verksamheten via méssor
anser att det dnda finns en utmaning att tillsatta de tjanster som finns, vilket férklaras bero
pa det geografiska laget.

Rekryteringsproblemen anses for det tredje, handla om geografisk plats i lanet, dar det ex-
empelvis framgar att det finns stérre utmaningar att rekrytera till inlandskommunerna, dar
en stor del av testbaddsverksamheterna de facto ar placerade. Svarigheterna att fylla vakanta
tjdnster i inlandskommunerna handlar inte bara om verksamhetens geografiska placering i
sig, och att det redan fran borjan finns for fa individer dar, utan anses delvis ocksa koppla an
till bostadsbrist, bristande kommunikationsmojligheter, avsaknad av tex. forskola och annan
samhallsservice, och langa pendlingsavstand. Detta tycks utgora hinder for att rekrytera och
behalla individer i testbdddsverksamheterna. I dagslaget riktas darmed rekryteringspro-
cesserna mot hela landet for att fylla positionerna. Har anser en intervjuad arbetsgivare att
fragan om att attrahera individer till att leva och verka i lanet kommer bli absolut central for
att kunna mota upp behoven framoéver.

For det fjdrde, uttrycks rekryteringsutmaningarna ocksa berora de arbetsgivare vars an-
stéllningar till stor del dr sisongsbundna. Hir anser de intervjuade aktoérerna, bade arbets-
givare och branschorganisationen, att det finns en utmaning att fylla de yrkespositioner vars
anstallningar ar tidsbegransade, detta sarskilt gillande hogre kvalificerad arbetskraft. Detta
anses sarskilt forsvara mojligheterna att rekrytera den tekniska kompetensen, framfor allt
nar det ror sig om att hitta ingenjorer.

31



Rekryteringsbehov och utbildningsutbud till och med 2030

3.2.2 L6ésningar pa rekryteringsbehoven- och problemen

Fem 16sningsforslag kan urskiljas, vilka ar 1) 6ka attraktiviteten att leva och verka, 2) erbjuda en
attraktiv arbetsplats, 3) marknadsfora testbdddsverksamheterna, 4) attrahera nyexaminerade,
samt 5) kompetensutveckla underifran for att fylla bristyrken.

For det forsta, uttrycks rekryteringsproblemen handla om attraktiviteten av den geografiska
platsen dar verksamheterna ar forlagda. Flera av de intervjuade aktorerna menar att fragan
om attraktiviteten i att leva och verka i lanet ar absolut central for att mota upp behoven
framover, sarskilt nir de nya industrierna vaxer fram och konkurrensen gillande arbetskraf-
ten vantas bli storre. Ett uttryck for detta ar; "Det ar svart att 6ka befolkningsmangden pa tio
ar pa ett hallbart vis, du kanske kan gora det, samtidigt, hur attraherar vi manniskor, vi maste
gora detta till en plats de vill leva p3, inte en plats dar de bara ska jobba”. Problemen med att
rekrytera till inlandskommunerna anses till stor del handla om utmaningar kring kommuni-
kationsmojligheter, goda boendemadjligheter, utbildning och omsorg, kanske framst skola och
forskola, ndra arbetsplatsen. For att attrahera fler att leva och verka i lanet anser de intervju-
ade aktdrerna att fungerande samhallsservice i form av vard och omsorg ar sddana aspekter
som kan vdnda utflyttningstrenden fran de mindre orterna. Av arbetsgivarna framgar att
l6sningarna handlar om ett arbete dir Regionen och kommunerna tillsammans tanker lang-
siktigt, och investerar i de mindre orterna, sa att mojligheter till ett gott liv kan erbjudas dven
i inlandskommunerna. Losningarna kopplat till problemen att attrahera individer att soka sig
till arbetsgivarna i inlandskommunerna anses ocksa handla om att aktorer i regionen dels ut-
vecklar ett bredare fritidsutbud, dels jobbar med en bredare marknadsféring av detta utbud,
utover de mer stereotypa bilderna av lanets fritidsliv som bestaende av friluftsliv.

For det andra, for att attrahera individer att soka tjansterna i hela lanet handlar 16sningarna
ocksa om att arbetsgivare behover erbjuda en attraktiv arbetsplats, en tillsvidareanstall-
ning, kompetensutveckling och bra arbetsvillkor i dvrigt. Det kan ocksa handla om att som
arbetsgivare erbjuda transportmajligheter for anstéllda, for att motivera fler att soka till
arbetsgivarna som befinner sig langt ifran ndrmsta stad, vilket vissa arbetsgivare tillimpar

i dagslaget. En 10sning pa problematiken att rekrytera individer till inlandskommunerna,
och i synnerhet till de sdsongsbetonade arbetsgivarna, anses handla om vikten att erbjuda
tillsvidareanstallning: "om vi soker en ingenjor sa forsoker vi anstélla hela aret, sd man far
fast dem, att det ar mer attraktivt att jobba hos oss” uttrycker en arbetsgivare. Att erbjuda en
tillsvidareanstéllning, sarskilt nar det galler ingenjorer, anser den intervjuade branschorga-
nisationen som nédvandigt for att behalla ingenjorskompetensen, dock uttrycker bransch-
organisationen fortsatt att mojligheterna att gora detta ar begransade nar det giller mindre
arbetsgivare vars verksamheter ar fokuserade sdsongsvis.

For det tredje, for att 16sa problemen med att testbaddsverksamheterna tenderar att vara
anonyma, anses marknadsforingen vara central for att attrahera fler sékanden. En intervjuad
affarsutvecklingsaktor anser att: "det handlar om att kommunicera till individer vad
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testbaddsverksamheterna gor, och att de finns”. Enligt den intervjuade branschorganisa-
tionen anses synligheten i form av marknadsféring som sarskilt viktig nar det kommer till
att attrahera fler nyexaminerade till verksamheten over lag. Fran arbetsgivarhall uttrycks

att detta kan goras genom att arbetsgivare, tillsammans med Arbetsférmedlingen anord-

nar massor och andra rekryteringsinsatser inom omradet, vilket i dagslaget bara gors i viss
utstrackning. Losningarna anses ddrmed handla om att jobba med synlighet och tydlighet i
marknadsforingen av de tjanster som finns. En affarsutvecklingsaktor reflekterar kring att
en moijlig 16sning, sarskilt riktat mot de mindre arbetsgivare, handlar om att flera arbetsgiva-
re tillsammans anstéller en individ att jobba marknadsféring, eftersom marknadsféringen i
dagslaget faller pa att det ar en kostnadsfraga: "en testbadd behover kanske inte anstélla en
egen person, for det ar dyrt, utan att man kanske kan ga ihop och dela, typ en bemanningsfir-
ma som adger resursen, sen kan man hyra ut den till ett visst antal testbaddar”. Detta ar alltsa
ett konkret exempel pa hur olika aktorer kan samverka och tillsammans I6sa utmaningen vad
galler marknadsforingsaspekten.

For det fjdrde, att vaxla upp samverkan med universiteten anser arbetsgivarna vara en
16sning pa rekryteringsbehoven. Det handlar om att olika arbetsgivare, tillsammans med
utbildningsaktorer satsar pa rekrytering riktad mot de som snart ska examineras, och ny-
examinerade. Att attrahera fler, och specifikt nyexaminerade anses centralt, hdr uttrycker
branschorganisationen att det handlar om att arbetsgivare behover erbjuda examensarbe-
ten, projektarbeten och praktik for studenter i storre utstrackning. Det handlar om att skapa
kontaktytor, och déri skapa och odla relationer for att pa sa satt knyta kontakter for framtida
rekryteringar.

For det femte, synliggors vikten av kompetensutveckling av befintlig personal i relation

till rekryteringsfragan. Av intervjuerna framgar att kompetensutveckling av den befintliga
personalen dr minst lika central som att attrahera nya medarbetare. Att kompetensutveckla
sin personal internt beskrivs som ett sddant verktyg som inte enbart attraherar individer att
stanna hos arbetsgivaren, utan dven som en losning for att frigora tjdnster som i stéllet kan
ga till nyexaminerade. En arbetsgivare forklarar att de erbjudit utbildning med 16n under
tiden for anstallda, som kunnat kliva in i en ny yrkesroll genom utbildningssatsningar. Detta
anses vidare kunna bidra till att fylla yrkespositioner dar det generellt dr en stérre utmaning
att rekrytera till.

3.2.3 Utbildningsbehov och utbildningsproblem

Utbildningsmdjligheterna som erbjuds inom lanet anses som viktiga nar det kommer till att méta
upp behovet av kompetenser inom testbdddsverksamheterna. Det rader ingen brist pa utbild-
ningsalternativ, dar Lulea tekniska universitet (LTU) erbjuder en rad olika moéjligheter, sa dven
andra utbildningsaktorer, da pa andra nivaer i lanet. Ett annat omrade dar det uttrycks finnas

ett storre behov an antalet som utbildas handlar om kompetenser inom IT, datahantering och

33



Rekryteringsbehov och utbildningsutbud till och med 2030

systemvetenskap. Ytterligare omraden dar det finns ett for litet antal utbildade handlar ocksa
om gruvgeologer, automationsingenjorer och elektriker. Det uttrycks ocksa finnas ett behov av
att starta upp fler utbildningsalternativ riktat mot elsdkerhet, for att mota det vixande behovet
inom omradet. Ett annat utbildningsbehov som framkommer under intervjuerna handlar om en
inriktning mot polarforskning vid LTU. Tva utbildningsproblem framgar av intervjuerna 1) for
litet antal individer med ratt utbildning, 2) avsaknad av/for lite dialog mellan utbildningarna i
lanet och testbaddsverksamheterna.

For det forsta, anses bristen pa utbildade ingenjorer i lanet forklaras bottna i att det utbildas
for fa individer utifran det sammantagna behovet av teknisk kompetens inom testbaddsverk-
samheterna, men dven inom andra industrier som soker liknande kompetenser. Det anses
ocksa handla om att for fa individer stannar i lanet efter utbildningstiden.

For det andra, uttrycker flera intervjuade arbetsgivare att det saknas en forankring mellan
vissa testbadddsverksamheter och utbildningsaktorer i lanet; ett sdidant exempel ar biltest-
naringen. Vidare anses det fran arbetsgivarhall saknas specifika kursmoment som riktar sig
mot testbaddsverksamheterna i flera av de befintliga utbildningarna, pa olika nivaer, som er-
bjuds i ldnet. "Det handlar om att se branschen som vard att satsa pd” anser den intervjuade
branschorganisationen gillande denna problematik. En arbetsgivare formulerar att det ocksa
finns en utmaning framat att inleda en stérre samverkan mellan arbetsgivarna och ggymna-
sieprogrammen i lanet, dir man fran arbetsgivarhall i dagslaget inte har nagon fordjupad
samverkan. Ett annat omrade dar det i dagsldget uttrycks saknas kunskap handlar om elfor-
don, dar utvecklingspotential finns nar det kommer till fordonsprogrammen vid gymnasiet,
dar storre kunskap om elbilar och sdkerhet behovs for att matcha behovet i branschen.
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Utbildningssystemet och de Arktiska testbaddarna

Inom denna branschgrupp lyfter intervjuerna
framfor allt fram ett behov av civilingenjorer, andra
ingenjorer och tekniker, mekaniker, systemutveck-
lare, elektriker m.fl. Anstillda med civil- och hog-
skoleingenjors-utbildningar har bland de hogsta
matchningsgraderna mellan utbildning och yrke i
Norrbotten (se bilaga 2, tabell 7), vilket vittnar om
behovet av dessa kompetenser. Tabellen till hoger
ger en Overgripande oversikt av utbildningssystemet
i Norrbotten med fokus pa tekniska kompetenser.
Det rader konkurrens om dessa individer och det
finns en rorlighet bade fran och till regionen. Vi
fokuserar har pa tekniska kompetenser eftersom
dessa betonas av intervjuerna, men det finns ocksa
ett behov av t.ex. olika féretagsekonomer samt
administratorer.

Oversikten tyder p& att antalet ingenjorer, tekni-
ker, mekaniker etc. som arligen utbildas i Norrbotten
ar tillrackligt stort for att mota branschgruppens
behov, men samtidigt maste naturligtvis hansyn tas
till att andra betydligt storre branscher efterfragar
samma typ av kompetenser. Konkurrens om arbets-
kraften samt formaga att rekrytera till inlandskom-
muner framstar som viktiga utmaningar for arktiska
testbaddar.

Det bor noteras att sammanstallningen i tabellen
ar pa overgripande niva, vilket innebar att endast en
andel av de individer som ingar i tabellen utvecklar
kompetenser som behovs inom arktiska testbaddar.
Det finns dock ett flertal exempel pa utbildningar
som i hog grad ar relevanta for branschgruppen. LTU
har ett hogskoleingenjérsprogram i bilsystemtek-
nik med 20 platser, som ger forutsattningar for att
arbeta inom bl.a. biltestverksamhet. Vidare betonar
intervjuerna ocksa ett behov av t.ex. systemvetare.
LTU erbjuder ett flertal program som maojliggor att
arbeta inom detta yrke. Uppgifter fran Myndigheten
for yrkeshogskolan visar ocksa att tre utbildnings-
omgangar med inriktning mot systemutveckling
med totalt 60 platser avslutas under aren 2023-
2025 i Norrbotten. Dessutom deltog 66 individer
i utbildning inom el och energi inom yrkesvux
(Komvux) ar 2020, vilket ar relevant givet bransch-
gruppens behov av t.ex. elektriker. For 2021 saknar
vi motsvarande information.

2019 2020 2021
Universitet (LTU), antal examina
Grundskolenivd
Hogskoleingenjor 63 61 39
Ovrig teknisk utbildning 78 65 87
Avancerad niva
Civilingenjor 292 331 276
Teknik 145 92 78
Forskarnivd, tekniskt vetenskapsomrdde
Licentiatexamen 32 17 29
Doktorsexamen 66 57 64
Yrkeshogskola, antal studerande
Data/IT 24 46 95
Teknik och tillverkning 150 173 111
Folkhogskola, antal studerande
Teknik 214 | 265 | 247
Ykesvux, antal elever
El och energi 79 66
Industriteknik 6 24
Gymnasieutbildning, antal elever i skolar 3*
El- och energiprogrammet 181 193 188
Fordons- och transportprogr. 137 133 152
Industritekniska programmet 75 66 102

* Uppgift for 2019 avser lasaret 2018/2019 o.s.v. Endast
yrkesprogram inluderasfor gymnasieniva.

Statistikens kallor: LTU, Arsredovisning 2021; SCB samt Skol-
verket, egen bearbetning.
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3.2.4 L6sningar pa utbildningsbehoven- och utbildningsproblemen

Tva centrala 16sningsforslag framkommer vilka kan sammanfattas som 1) utbilda fler individer,
2) oka utbildningarnas fokus mot testbadddsverksamheterna.

P For det forsta, handlar 16sningarna kopplat till de utbildningsproblem som lyfts ovan, om
vikten av att utbildningsaktorerna i lanet fortsattningsvis utbildar fler individer inom de
tekniska omradena som anses vara brist inom omradet, vilket sarskilt betonas vara ingenjo-
rer. Att utbilda fler individer, och locka fler att stanna i lanet efter utbildningstiden, anses som
viktigt for att kunna mota rekryteringsbehoven inom omradet, sarskilt for att férebygga den
kompetensbrist de nya etableringarna/industrierna som vaxer fram antas behova.

P For det andra, handlar det om att 6ka utbildningarnas forankring mot testbdddsverksamhe-
terna for att battre mota behoven som finns hos arbetsgivarna. Fran branschorganisationen
och arbetsgivarhall uttrycks att det i dagsldget finns en bristande férankring mellan de olika
testbidddsomradena och utbildningsalternativen i lanet, i synnerhet géllande biltestndringen.
Det handlar om att specifika kompetenser som kravs inom testbiddsomradena inte aterfinns
i dagens utbildningsutbud. For att 16sa detta anses en 6kad samverkan som central {for att
utbildningarna ska kunna méta de sarskilda kompetenser och den specifika teknologin som
behdvs inom testbaddsverksamheterna. Det kan forstas som att ansvaret dels handlar om
att arbetsgivarna behover engagera sig i utbildningarna i storre utstrackning, men i kombi-
nation med att utbildningsaktdrerna féljer med i behoven. Samverkan ar 16sningen, dven nar
det handlar om att skapa fler kursinitiativ mellan utbildningsanordnarna och arbetsgivarna,
saval som mellan olika branscher som ar i behov av liknande kompetenser.

3.2.5 Andra centrala aspekter

Nér det giller fragan om innovation svarar de intervjuade aktdrerna att det finns flera olika
behov som viaxer fram inom testbdddsverksamheterna, dessa skiljer sig beroende pa verksam-
het. Nagra tydliga spar handlar for det forsta om tekniska tjanster dar nya inriktningar och fokus
pa sarskilda teknikomraden/kompetenser vixer fram, exempelvis riktat mot IT-sdkerhet och
systemvetenskap. Det handlar ocksa om ett storre behov av individer med kunskap om lagar, do-
kumentation och datahantering. Andra kompetenser som forutsags bli storre i fortsattningen ror
sig om projektledarroller och kompetenser inom affarsutveckling. Hur manga individer i antal
som behdvs kan aktoérerna inte svara pa.

Nar det kommer till frdgan med fokus pa unga individer svarar de intervjuade aktorerna att detta
ar en viktig grupp. Det handlar om nyexaminerade fran ingenjérsprogrammen, men sa dven unga
individer som fyller tjansterna som tekniker, mekaniker och dven testforare. Det uttrycks dock
finnas en utmaning; att attrahera unga individer att soka tjansterna i inlandskommunerna. Flera
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av de intervjuade aktdrerna arbetar systematiskt med utbildning internt nar de tar emot ny-
examinerade, kopplat till de specifika system inom deras verksamhet. For att attrahera fler yngre
sokanden till testbaddsverksamheterna synliggor en arbetsgivare att insatser som tekniksprang-
et? kan vara en 16sning, vilket innebdr att arbetsgivarna i samarbete med universitetet tar emot
individer som testar pa yrkespositionen pa plats genom betald praktikplats.

Gallande aspekten utrikes fodda, anser de intervjuade aktorerna att det ar viktigt att mojliggora
for denna grupp av individer - som dock inte &r homogen, utan snarare hogst heterogen - att
etablera sig pa arbetsmarknaden. Detta dels for att 6ka mangfalden pa arbetsplatserna, dels for
det inte finns utrymme att missa grupper av individer, utifran den kompetensférsorjningsut-
maning man star infér och delvis i. Flera aktorer har i dagslaget internationella kontakter och
arbetskraft fran andra lander, samtidigt som det fortsatt uttrycks finnas utmaningar; att exem-
pelvis anstilla nyanldnda. Av intervjuerna framgar olika aspekter som begrdansar moéjligheterna
att anstalla nyanlanda till verksamheterna i dagsldget. Delvis handlar det om att nagra verk-
samheter ar sdkerhetsklassade och darmed staller kravet pa svenskt medborgarskap. Ett annat
hinder anses handla om att svenska spraket ar centralt inom vissa tjanster, kopplat till sikerhets-
aspekten. Andra aktorer ser att engelska ar ett krav, men inte svenska. En arbetsgivare uttrycker
att det fortsatt kravs ett aktivt arbete for arbetsgivarna att i sin verksamhet hitta l6sningar for
att kunna ta emot utrikes fodda i storre utstrackning, det uttrycks vidare handla om att se 6ver
vilka tjanster en individ utan svenskt medborgarskap eller bristande sprakmdjligheter kan soka.
Fran arbetsgivarhall anses det ocksa handla om att snabba pa processen att fa in utrikes fodda pa
arbetsmarknaden, att jobba med validering av tidigare kompetenser. Det uttrycks fran arbetsgi-
varhall att kommunerna ocksa har ett ansvar att erbjuda en gedigen sprakundervisning, for att
o6ppna upp arbetsmarknaden for utrikes fodda.

Av intervjuerna framstar jamstalldhetsutmaningarna inom testbdddarna som stora, vilket kan
illustreras med ett citat fran en arbetsgivare: "jag har knappt stétt pa en kvinna inom testna-
ringen”. Aktérerna uttrycker vidare att det finns flera jaimstalldhetsutmaningar, dar en av dessa
handlar om att kvinnor saknas i de tekniska yrkespositionerna. Att jobba med fragan anser flera
intervjuade aktorer vara absolut nodvandig, eftersom man fortsatt ar 6verrepresenterade inom
de tekniska tjansterna - samtidigt som kvinnor framfor allt fyller yrkespositioner inom ekono-
mi, administration och HR. Ett fatal av aktorerna har ett pagdende jamstélldhetsarbete i form

av riktade insatser, dar mal satts upp for hur manga kvinnor de vill se pa olika tjanster, och dar
ett strategiskt savil som operativt rekryteringsarbete pagar riktat mot att attrahera kvinnor att
soka. Det uttrycks ocksa finnas ett behov av samverkan for att attrahera fler kvinnor att soka,
exempelvis genom méssor och riktade utbildningsinitiativ. Jamstalldhetsutmaningarna inom om-
radet anses inte uteslutande handla om kvinnors ldga representation i antal, utan dven i form av

3 Teknikspranget (u.d) ar ett praktikprogram som syftar till att attrahera fler ungdomar till hogre tek-
nisk utbildning genom betald praktik. Syftet ar att bidra med kunskap om vad som vantar som ingen;jor
efter universitetsstudier.
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att kvinnors perspektiv saknas i verksamheten. Den intervjuade branschorganisationen uttryck-

er: "det handlar om dialog, att ha med kvinnor i utvecklingen av verksamheterna och branschen”.
Det handlar dirmed saledes ocksa om att kvinnors representation ar viktig utifrdn andra aspek-

ter 6ver vad en jamnare fordelning kan bidra med.

Att aspekten leva och verka spelar roll nar det giller utmaningarna att rekrytera- samt behalla
individer i inlandskommunerna framstar som centralt nar det giller detta omrade - kopplat till
testbaddsverksamheternas placering. For att lyckas attrahera individer till inlandskommunerna -
kravs som lyfts ovan - ett arbete dar Regionen och kommunerna tanker langsiktigt, och satsar pa
att erbjuda ett fullgott liv i hela ldnet. Gallande fragan anses ocksa aspekten att attrahera kvinnor
for att och uppna en mangfald i lanet som viktig. Det framgar dessutom att det kravs ett arbete
med mangfaldsfragor, saval som riktad marknadsforing for att nyansera bilden av lanet, "det
handlar om att inte uteslutande portrattera en macho-livsstil” menar en intervjuad affarsutveck-
lingsaktor.

3.3 Energiteknik

Har presenteras resultatet av intervjuerna med aktorer inom energiteknikomrddet. Presentatio-
nen foljer samma struktur som foregdende avsnitt, med integrerade resultat fran den kvantitati-
va delstudien. Den geografiska fordelningen av antalet sysselsatta inom energiteknik visualiseras
darefter i figur 6, med statistik for ar 2019. Det ar framfor allt Luled, Pited, Kiruna och Jokkmokk
som har betydande antal sysselsatta inom detta fokusomrade. I férhallande till arbetsmarkna-
dens storlek, matt som antal forvarvsarbetande, ar energiteknik sarskilt framtradande i Jokk-
mokk dar fokusomradet stod for nara sju procent av sysselsattningen ar 2019, baserat pa den
statistiska definition som anvands i rapporten. Som jamforelse var genomsnittet for energitek-
niks andel av sysselsidttningen i 6vriga kommuner i regionen omkring en procent ar 2019.

3.3.1 Rekryteringsbehov och rekryteringsproblem

Inom energiteknikomradet uttrycks stora utmaningar nar det handlar om att rekrytera till
verksamheterna, "rekryteringsbehovet ar enormt” formedlar en intervjuad arbetsgivaraktor.
Sammantaget uttrycks rekryteringsbehoven roéra sig om elektriker, ingenjorer och olika sorters
tekniker. Av intervjuerna att doma anses behoven ocksa mer specifikt handla om vattenkrafts-
tekniker, drifttekniker, elkraftstekniker och vindkraftstekniker. Det forefaller dven finnas behov
av distributionselektriker, nattekniker, kraftstationstekniker och elkraftsingenjorer. Bristen pa
kompetens att tillga i 1anet forklaras framfor allt handla om att det finns for fa utbildade indivi-
der att tillga i lanet.

Det uttrycks ocksa finnas en regional skillnad rérande rekrytering, dar det anses svarare att re-
krytera till inlandskommuner, och jamforelsevis lattare till kustkommunerna. En stor utmaning
handlar om att fylla positionerna som kraver erfaren kompetens och langre arbetslivserfarenhet.
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Av intervjuerna framgar ocksa att behovet av kompetenserna i lanet vantas bli stérre framover,
dels grundat i en 6kad efterfragan pa elproduktion, dels i och med de nya industrierna som vixer
fram i lanet som kommer att eftersoka liknande kompetenser som energiteknikomradet. "Vi
behover fa hit folk for att klara de satsningar som ska goras, da behovs det att manniskor flyttar
upp och flyttar hit, det dr en stor utmaning” uttrycker en arbetsgivaraktorer gillande denna ut-
maning. Detta uttrycks vidare innebara en allt storre konkurrens gillande arbetskraften i for-
langningen. En arbetsgivare resonerar kring att en 6kad inflyttning till lanet kan vara gynnsam
for branschen, saval som for ldnet i stort om vi lyckas attrahera fler individer och deras familjer
att flytta till lanet: "med en 6kad inflyttning kommer en familj, en partner som behéver jobb, det
ar positivt”.

Rekryteringsproblemen som kan identifieras ror sig om 1) antal individer med ratt utbildning
och kompetens, 2) attraktiviteten av branschen, 3) hinder att ta emot nyexaminerade.

For det forsta, anser aktorerna att rekryteringsproblemen handlar om att det finns for fa
individer att tillga i 1anet, samt alldeles for fa utbildade individer med réatt kompetens uti-
fran behovet i branschen. Bristen pa arbetskraft att tillgd inom lanet, sarskilt nar det giller
elektriker, beskriver de intervjuade aktdrerna bidrar till att arbetsgivarna i lanet i dagslaget
"plockar kompetens av varandra”, en arbetsgivare uttrycker vidare: ”i lingden ar det inte hall-
bart att man bjuder dver varandra for att fa behdlla kompetensen”. De intervjuade arbetsgi-
varna anser att den omfattande kompetensbristen darfor forsvarar moéjligheterna att tillsatta
tjdnsterna vid vakanser. Av intervjuerna framgar att arbetsgivarna i dagslaget anvander hela
landet som rekryteringsbas for att kunna fylla tjdnsterna. Grundat i framtida pensionsav-
gangar inom omradet anses darfor ocksa behovet av kompetens kunna vixa dnnu mer fram-
at. Pa vindkraftsidan forklaras bristen pa individer med ratt kompetens med att vindkraften
ar relativt ny i ldnet, och att det har drdjt lange innan utbildningarna startats upp. [ dagslaget
tacks flera av tjdnsterna upp genom fly-in fly-out-personal vilket inte ses som hallbart ur ett
langsiktigt perspektiv. En arbetsgivare anser dock att det 6kade behovet i sig inte uteslutan-
de bidragit till ndgonting negativt, och exemplifierar att individer som flugits in till lanet for
att arbeta inom branschen i vissa fall valt att stanna i lanet for att leva och verka.

For det andra, uttrycks problemen med att rekrytera individer till branschen och de utbild-
ningsalternativ som finns handla om att det ar svart att attrahera s6kanden. Det uttrycks
handla om att attraktiviteten i att jobba inom energiteknikomradet inte dr sarskilt hog idag.
En arbetsgivaraktor podngterar att 16nelaget generellt inte dr problemet vad giller fa s6kan-
den till omradet, utan forklarar att arbetsgivarna i dagslaget erbjuder elektriker héga loner,
eftersom det dr en kompetens som varit svar att rekrytera till lange. Utbildningsaktéren som
intervjuats anser att det finns ett sa pass stort utbud av andra utbildningar idag att presumti-
va studenter viljer andra omraden framfor energiteknik
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branschen: "delvis ar det ett jattestort utbud av utbildningar som finns att valja pa, som
digitaliseringen och spelbranschen”. Vidare uttrycker utbildningsaktdéren att de aktivt jobbar
med marknadsforing for att fa fler sokanden - men att det fortsatt finns en utmaning att fa
sokanden till vissa utbildningar.

For det tredje, anser de intervjuade aktorerna att problemen ocksa handlar om bristande
moijligheter for arbetsgivarna att ta emot nyexaminerade, praktikanter och larlingar. En aktor
anser att for att kunna utbilda fler och fylla pa i branschen kravs att arbetsgivarna har resur-
ser att prioritera detta: "da kravs det fullbetalda, fullfjidrade inom yrket som kan ta emot lar-
lingar, finns det inte det ar det svart att ta in nya manniskor”. Av intervjuerna att déma skiljer
sig ocksa kapaciteten att ta emot nyexaminerade, praktikanter och ldrare utifran arbetsgi-
varens storlek, dar de storre arbetsgivarna har andra moéjligheter att prioritera resurser pa
att ta emot fler individer och utbilda internt; och pa sa vis fylla pa med kompetens. Det blir
ett slags moment 22, dar arbetsgivarna behover kompetensen, men inte alltid har resurser
att prioritera att ta in nya grundat i inldrningstiden. En intervjuad arbetsgivare uttrycker att
det i vissa fall finns en utmaning fran arbetsgivarsidan att se den langsiktiga vinningen med
att prioritera att ta emot individer, och resonerar kring att det blir ett slags glapp mellan vad
som behovs pa langre sikt och vad arbetsgivaren tar ansvar for. Samma aktor uttrycker vidare
att arbetsgivarna har ett ansvar att ta emot individer som behoéver praktikplats: “da ska vi
vara villiga att ta emot elever, de ska inte utbilda i all evighet och sen tar vi inte emot dem”.
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Box 3

Energiteknik: sysselsattning och indikerat rekryteringsbehov

De stdrsta yrkesgrupperna inom denna bransch-

grupp har ofta hoga kvalifikationsnivaer med

relativt lang eftergymnasial utbildning. Civilingen- 3000
jorer ar den enskilt storsta yrkesgruppen. Mellan

2019 och 2030 beriknas 108 civilingenjérer inom 2090

branschgruppen uppna pensionsalder. Det indike-

rade rekryterings-behovet for perioden 2019-2030 1000 I I I I I I
uppgar till 138. Den underliggande tillvittrenden

Antal forvarvsarbetande

0
for yrkesgruppen civilingenjorer inom energitek- 2000 2011 2013 2015 2017 2019
nik ar saledes svagt positivt. Det dr dock osakert i o
. . q a mAEn  m Kvmnor
vilken utstrackning detta speglar efterfragan eller KZlla: Raps-RIS

om rekryteringsproblem bidrar till att forklara den
observerade trenden.

Tabellen visar att branschgruppen energiteknik har behov av en rad andra tekniska kompetenser, inte
minst yrkesgruppen ingenjorer och tekniker som har en mycket stark tillvaxttrend. [ detta fall bor resulta-
tet tolkas med forsiktighet efter den underliggande trenden bygger pa en kort period som kan paverkas av
tillfalliga efterfragetoppar. I rapportens bilaga 2 redovisas ett alternativt scenario dar tillvaxttakterna har
halverats, vilket indikerar ett behov av att anstélla 253 ingenjorer och tekniker inom branschgruppen un-
der dren 2019-2030. Aven ett s&dant scenario fir anses spegla en start tillvixt. Trenden tyder ocksé pa att
olika IT-specialister efterfragas inom branschgruppen. Stora yrkesgrupper med lagre kvalifikationsnivaer
inkluderar drifttekniker och processdvervakare samt elektriker. Tillviaxttrenden ar stark for aven dessa
yrkesgrupper.

De tio storsta yrkesgrupperna omfattade 1 508 anstéllda ar 2019, vilket motsvarade 59 procent av
branschgruppens totala antal sysselsatta. Branschgruppens rekryteringsbehov pa yrkesniva enligt trend
kan summeras till totalt 1 306 anstallningar mellan 2019 och 2030, eller 844 anstallningar i alternativsce-
nariot, givet de beraknings-forutsattningar som anvands. Detta resultat bor dock tolkas med forsiktighet
eftersom resultatet drivs av starka tillvaxttrender for flera stora yrkesgrupper.

10 storsta yrkesgrupperna 2019, pensionsavgangar och indikerat rekryteringsbehov t.o.m. 2030

SSYK Bendmning Sysselsatta | Pesions- Behov*
2019 avgangar

214 Civilingenjorsyrken 534 108 138
311 Ingenjorer och tekniker 391 86 429
819 Drifttekniker och processovervakare 134 37 105
741 Installations- och industrielektriker m.fl. 113 23 100
251 IT-arkitekter, systemutvecklare och testledare m fl. 90 22 130
242 Organisationsutveckl., utredare, HR-specialister m.fl. 69 19 102
411 Kontorsassistenter och sekreterare 53 17 -7
332 Forsakringsradgivare, foretagssaljare, inkdpare m.fl. 52 14 32
134 Chefer inom arkitekt- och ingenjorsverksamhet 44 12 22
211 Fysiker och kemister m fl. 28 12 16

*Framskrivning baserad pa trend. Se bilaga 2 for alternativt scenario.
Kalla: SCB, egen bearbetning
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Antal sysselsatta 2019
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Figur 6. Antal sysselsatta inom Energiteknik, 2019
Kalla: SCB, egen bearbetning

3.3.2 Lésningar pa rekryteringsbehoven- och problemen

Aktorerna har sammantaget fem losningsforslag vilka ar 1) stérre inflyttning till lanet, 2) att-
rahera fler sbkanden till branschen, 3) jobba med nyexaminerade, 4) starkt samverkan mellan
arbetsgivare och utbildningsaktorer, samt 5) erbjuda kompetensutveckling och jobba med vali-
dering.

b For det forsta, for att mota upp rekryteringsbehoven inom energiteknikomradet framéver
uttrycks den framsta l6sningen handla om att det kravs en storre inflyttning till 1anet. Det
uttrycks handla om att dels ta vara pa de individer som lever och verkar i ldnet i dagslaget
sa att de stannar kvar, dels fokusera pa att 6ka inflyttningen. Enligt de intervjuade aktdrerna
kravs det ett lainsgemensamt arbete kring fragan om hur lanet som helhet lyckas attrahera
individer att leva och verka i regionen, inklusive att attrahera de som utbildar sig att stanna
kvar. Fragan om par-rekrytering anses ocksa som central vad galler rekryteringsfragan, det
vill sdga att kunna rekrytera en hel familj for att 6ka inflyttningen till lanet: "hela familjen ska
kunna flytta hit, de maste ha en bostad, det maste finnas hunddagis, det ar en helhet” menar
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en aktor. Det anses ocksd handla om att erbjuda individer som soker jobb i linet en "mjuk
landning”, ndrmare bestdmt att individen hittar en bostad, och i férekommande fall att part-
nern hittar/erbjuds ett lampligt arbete. "Att se till att de som flyttar hit far flytta pa ett mjukt
satt, bostad, att deras partner far jobb, den fragan ar minst lika central som kompetensfor-
sorjningsfragan” uttrycker en av de intervjuade myndighetsaktérerna. Enligt de intervjuade
aktorerna anses fungerande skola, bostader, kommunikationsméjligheter och dvrig samhalls-
service som viktigt for att attrahera individer att leva och verka pa en plats. Aven en bredd

av foreningsliv och fritid ansigs som betydelsefullt. "Individer flyttar inte till ett jobb, utan
flyttar till ett sammanhang” anser den intervjuade myndighetsaktoren.

For det andra, handlar l6sningarna till stor del om att antalet utbildade ar for litet i relation
till det behov som finns i branschen; det uttrycks handla om att fler elektriker och ingenjorer
behover utbildas inom omradet. Det kretsar kring att hitta I6sningar pa hur branschen ska
lyckas attrahera fler sokanden till utbildningarna och i férlangningen till branschen. Bade
utbildningssidan och arbetsgivarsidan ar 6verens om att det kravs ett arbete for att hitta
gemensamma losningar for att attrahera fler sokanden till de utbildningar som finns. Ut-
bildningsaktoren tror att en dndring i tjansternas innehall i takt med en digitalisering inom
branschen framat kommer att gora att tjansterna uppfattas som mer attraktiva. Den utveck-
ling av tjdnsterna/omradet som utbildningsaktoren lyfter handlar om digitalisering och
systemprocesser, dar aktoren beskriver att kurser inom omradena exempelvis kan samkoras
med spelindustrin. Denna typ av féorandring och en ndrmare koppling mellan energiteknik-
omradet och andra branscher tror den intervjuade utbildningsaktéren potentiellt kunna
bidra till fler sokanden till utbildningarna inom omradet. Men, for att attrahera fler sokanden
anser de intervjuade aktorerna ocksa att l6sningarna handlar om att arbetsgivarna behover
marknadsfora de tjdnster som finns for att attrahera fler sékanden. Fran arbetsgivar- och
utbildningshall anses en 16sning ocksa handla om att locka fler kvinnor att s6ka till omradet,
vilket ocksa uttrycks som centralt for att kunna mota rekryteringsbehoven som finns inom
omradet. Losningen, for att attrahera en bredd av sokanden till omradet, anser en arbetsgi-
varaktor dessutom handlar om att arbeta med mangfald och inkludering, bade i arbetslivet
och nér det géller utbildningarna som erbjuds, i synnerhet pa yrkeshogskoleniva.

For det tredje, fran arbetsgivarhall anser man att nyexaminerade ar en viktig kélla nar det
kommer till att fylla tjdnsterna, och som en arbetsgivare uttrycker: "det handlar om att se
vinsterna med att ta emot individer och se det som en langsiktig investering for att mota
kompetensbehovet pa langre sikt”. Arbetsgivarnas instillning uttrycks vidare som avgorande
fér huruvida man tar in nyexaminerade, eftersom det ar en tidskravande process innan indi-
viden ar sjalvgaende.
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For det fjdrde, uttrycks det fran arbetsgivarhall att samverkan mellan utbildningsaktérer
och arbetslivet behover starkas for att kunna mota upp rekryteringsbehoven i branschen. Det
handlar delvis om att som arbetsgivare fa battre férutsattningar att paverka utbildningsinne-
hallet och praktikplatserna, for att i sin tur 6ka mojligheterna att anstélla individerna direkt
fran utbildningarna. Men, det handlar ocksd om att arbetsgivarna behéver fa klara direktiv
géllande hur de forvintas jobba med eleverna for att 6ka chanserna att anstélla efter praktik-
tiden.

For det femte, ar ett 16sningsforslag att erbjuda kompetensutveckling och vidareutbildning
internt till redan anstillda i form av kurser och snabbspar. Detta anser aktorerna i dagsliaget
inte jobbas med i ndgon stor utstrackning, men menar att det ir en vig att ga framat. Det
handlar om att individer ska kunna fylla yrkespositioner pa hégre nivd, genom att byta till en
hogre befattning for att frigéra andra yrkespositioner som i sin tur kan ga till nyexaminerad
arbetskraft. Detta anser en arbetsgivare skulle kunna skapa férutsattningar for att kunna ta
in nyexaminerad arbetskraft; det vill saga fylla pa underifran. Enligt den intervjuade utbild-
ningsaktoren anses ocksa vidareutbildning som en viktig del i att frigora tjanster som exem-
pelvis kan g3 till nyexaminerade individer, dar olika yrkeshoégskoleutbildningar i 1anet kan
bista arbetsgivarna i form av uppdragsutbildning eller kortare kurser. Att jobba med kompe-
tensutveckling i storre utstrackning uttrycker de storre arbetsgivaraktorerna ocksa som en
16sning att attrahera individer att stanna pa arbetsplatsen. Kopplat till kompetensutveckling
anser de intervjuade aktorerna ocksa att valideringsutbildningar riktat mot utrikes fédda
ocksa ar en viktig aspekt for att l16sa rekryteringsbehovet i branschen.

3.3.3 Utbildningsbehov och utbildningsproblem

Enligt de intervjuade aktérerna handlar utbildningsbehoven fortsatt om utbildade elektriker
fran gymnasieprogrammen och yrkeshoégskoleutbildningarna. De intervjuade aktdrerna anser
att yrkeshogskoleutbildningarna som finns i lanet matchar branschens efterfragan, grundat i att
samverkan mellan arbetslivet och utbildningsaktorena i dessa fall ar given. Utmaningen hand-
lar snarare om att det i dagslaget ar fa individer som soker sig till utbildningarna. Nar det géller
yrkesprogrammen pa gymnasial niva finns fortsatt en utmaning eftersom gymnasieprogram fatt
lagga ned till foljd av lararbrist.

Pa ingenjorssidan fyller man utbildningsplatserna i lanet, men dir hade man fran utbildningshall
velat se fler sokande. Nar det giller ingenjorer uttrycks inte ett behov av ndgra nya utbildningar,
utan enbart nya kurser i programmen, for att spetsa sig mot olika omraden, och pa sa vis matcha
behovet pa arbetsmarknaden. En aktor anser att en battre matchning mellan arbetslivet och
utbildningarna genom skraddarsydda inslag mot industrin, kommer att kunna méjliggora att fler
anstalls efter utbildningstiden.
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Pa vindkraftsidan anses behovet rora sig om att fler utbildningar inom omradet behéver startas
upp, och fler individer utbildas. Detta anses som ett viktigt forebyggande arbete for att inte bli
beroende av att flyga in kompetensen till lanet framoéver: “det ar bade dyrt och dumt att flyga

in individer fran andra lander nar vi kan bygga upp kompetensen har” resonerar en intervjuad
myndighetsaktér som menar att utbildningsalternativen som finns inom vindkraftsomradet ar
ett exempel pa ett omrade dar utbildning kravs for att bygga upp kompetensen i lanet.

Utbildningsproblemen handlar for det forsta om 1) en utmaning i att fa sokande till utbildningar-
na, 2) bilden av branschen, samt 3) omfattande yrkeslararbrist.

For det férsta, anses problemen kopplat till utbildningsmdéjligheterna i lanet handla om det
som ndmnts ovan; att det finns for fa sokanden till yrkeshégskoleutbildningarna. Det fram-
gar ocksa att &ven om vissa utbildningar som finns i lanet fyller sina platser, ar behovet av
arbetskraft fortsatt storre dn det antal som utbildas. Fran utbildningshall uttrycks att arbetet
att rekrytera till utbildningarna pagatt under en langre tid, men att utbildningarna i dagsla-
get inte lyckats attrahera tillrackligt manga sokanden, trots marknadsféring. Den intervjuade
utbildningsaktoren anser att om de hade svaret pa hur de far s6kande till utbildningarna; da
hade de fyllt platserna.

For det andra, gillande problemen med for fa s6kanden till exempelvis elektrikerutbildning-
arna anser aktorerna att detta delvis handlar om bilden av yrket. Fran arbetsgivarhall anser
man att de laga soktalen till utbildningarna inom el- och energiomradet bottnar i att unga
individer inte kan identifiera sig med yrket. Det anses ocksd handla om att yrkespositionerna
ar lite anonyma: "det dr svart att nd fram med vad det dagliga arbetet innebar” menar den
intervjuade utbildningsaktoren. Den intervjuade utbildningsaktéren spekulerar kring om det
stora utbudet av utbildningar med fokus pa digitalisering lockar mer jamfort med energitek-
nikomradet idag.

For det tredje, anses ocksa utbildningsproblemen, utdver fa sokanden till utbildningarna,
handla om att lararbristen pa yrkesprogrammen ar omfattande idag. | dagslaget 16ses bristen
genom att ta in pensiondrer som larare vid yrkesprogrammen och anvianda den kompetens
som finns hos arbetsgivarna. Grundat i att branschen redan ar belastad i och med den ge-
nerella kompetensbrist som rader anser de intervjuade aktorerna att arbetsgivarnas enga-
gemang under utbildningarna ar begransat. "Det ar brist pa personal hos foretagen, de har
kunskaperna, men har inte mdjlighet att skicka ivag en anstalld till vara kurser” uttrycker den
intervjuade utbildningsaktéren gillande denna utmaning. Det synliggors vidare att frdgan om
hur lararbristen ska l6sas ar central - eftersom det finns exempel pa att utbildningar inom el-
och energiomradet fatt 1agga ned grundat i yrkeslararbristen.
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Inom denna branschgrupp lyfter intervjuerna fram-
for allt fram ett behov av elektriker, ingenjorer och
olika slags tekniker. Tabellen ger en 6vergripande
oversikt av utbildningssystemet i Norrbotten med
fokus pa denna typ av kompetenser. Foretag inom
energiteknik konkurrerar med andra branscher om
delvis samma arbetskraft och en betydande andel
av de som utbildar sig vid LTU flyttar aven sedan
fran regionen. Regionala matchnings-indikatorer
visar att anstallda med civil- och hégskole-ingen-
jorsutbildningar i Norrbotten har hég matchning
mellan utbildning och yrke (se bilaga 2, tabell 7),
vilket vittnar om arbetsmarknadens behov av dessa
kompetenser. Vi fokuserar har pa tekniska kompe-
tenser eftersom dessa betonas av intervjuerna, men
det finns ocksa ett behov av t.ex. organisationsut-
vecklare, HR-specialister, foretagsekonomer samt
administratorer.

Exempel pa utbildningar som i hog grad ar
relevanta for branschgruppen ar LTU:s civilingen-
jorsprogram i hallbar energiteknik med 30 platser,
samt hogskoleingenjoérsprogram vid LTU:s campus
i Skellefted inom energiteknik (15 platser) och
elkraftteknik (20 platser). Aven andra ingenjors- och
teknikutbildningar kan ge kompetenser som efter-
frdgas inom branschgruppen energiteknik.

Yrkeshogskolan ar en viktig aktor som bl.a. utbil-
dar tekniker inom vattenkraft och vindkraft. Under
de ndrmsta aren avslutas fyra utbildningsomgangar
for vattenkraftstekniker i Norrbotten med totalt 80
platser, samt tva utbildningsomgéngar for vindkraft-
stekniker med totalt 70 platser, enligt uppgifter som
publicerats av Myndigheten for yrkeshogskolan.
Regionala matchningsindikatorer visar att anstallda
i Norrbotten med teknisk utbildning fran yrkeshog-
skola har hég matchning mellan utbildning och yrke,
i niva med flertalet hogskoleingenjorsutbildningar,
vilket visar att dessa kompetenser efterfragas av
arbetsgivarna. Dessutom ger ocksa yrkesvux (Kom-
vux) mojlighet att genomga utbildningar pa gymna-
sieniva inom el och energi.

Mot bakgrund av indikerade rekryteringsbehov
och den radande brist som intervjuerna pekar pa,
samt inte minst de nya behov som aktualiseras av
den grona omstallningen, framstar det som angela-
get att uppratthalla och eventuellt utoka antalet

Rekryteringsbehov och utbildningsutbud till och med 2030

Utbildningssystemet och Energiteknik

platser pa olika utbildningar som férsorjer ener-
giteknikomradet med kompetens, samt inte minst
verka for att platserna fylls.

2019 2020 2021
Universitet (LTU), antal examina
Grundskoleniva
Hogskoleingenjor 63 61 39
Ovrig teknisk utbildning 78 65 87
Avancerad nivd
Civilingenjor 292 331 276
Teknik 145 92 78
Forskarniva, tekniskt vetenskapsomrdade
Licentiatexamen 32 17 29
Doktorsexamen 66 57 64
Yrkeshogskola, antal studerande
Data/IT 24 46 95
Teknik och tillverkning 150 173 111
Folkhogskola, antal studerande
Teknik 214 | 265 | 247
Ykesvux, antal elever
El och energi 79 66
Gymnasieutbildning, antal elever i skolar 3*
El- och energiprogrammet 181 193 188

* Uppgift for 2019 avser lasaret 2018/2019 o.s.v.

Endast yrkesprogram inluderas fér gymnasieniva.
Statistikens kallor: LTU, Arsredovisning 2021; SCB samt Skol-
verket, egen bearbetning.
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3.3.4 L6ésningar pa utbildningsbehoven- och utbildningsproblemen

De losningsforslag som kan identifieras kan sammanfattas som foljande: 1) hitta vagar for att fa
fler sokanden/utbilda fler individer, 2) hitta l6sningar pa yrkeslararbristen, 3) 6ka samverkan
mellan utbildningsaktorer och arbetsgivare, 4) attrahera fler kvinnor till de tekniska omradena.

For det forsta, nar det handlar om l6sningarna pa utbildningsbehoven handlar dessa framfoér
allt om att hitta vagar for att fa fler sokande till utbildningarna, sarskilt néar det giller antalet
utbildade elektriker. Losningarna for att moéta rekryteringsbehovet inom energiteknikom-
radet uttrycks till stor del handla om att 6ka antalet utbildade. De intervjuade uttrycker ett
behov av samverkan i fragan dar arbetsgivare, utbildningsaktorer och berérda myndighets-
aktorer hittar gemensamma ldsningar for att kunna bryta utvecklingen med for fa sokande
till omradet. Det handlar ocksd om att marknadsfora vad yrket konkret innebar och jobba
bort anonymiteten, for att fa fler sokanden. En l6sning rorande fragan att attrahera fler so-
kanden anser en aktor kunna handla om nya innovationer och verksamheter som vaxer fram
inom energiteknikomradet kopplat till systemprocesser och digitalisering. Denna férdndring
i utbildningsinnehallet och innovationer inom branschen, anses vara en mojlig 16sning for att
attrahera fler sokanden framover. Losningen anses ocksa parallellt med att jobba med att fa
fler s6kanden till omradet - ocksa handla om att fa de som utbildar sig i 1anet att stanna kvar
efter utbildningstiden: "vi behdver fa de som utbildar sig att stanna kvar, och hjélpas at inom
industrin, exempelvis genom att erbjuda sommarjobb” uttrycker en arbetsgivare. Kopplat
till utmaningarna kring utbildningsbehoven kan inte ndgra andra konkreta lésningar urskil-
jas vidare. Detta kan exemplifieras genom ett citat fran den intervjuade utbildningsaktoren:
”Om vi hade l6sningarna pa hur vi ska gora, da hade vi fyllt vara utbildningsplatser”. Det kan
tolkas som att ett fortsatt arbete kravs for att kunna urskilja konkreta l6sningar for att 6ka
attraktiviteten av yrket. Det kan ocksa tolkas som att potentiella 16sningar behéver identifie-
ras genom samverkan mellan utbildningsaktorer och arbetsgivarna.

For det andra, handlar det om att hitta former for att 16sa fragan om bristen pa yrkeslarare,
vilket utbildningsaktoren forklarar beror pa den generella bristen pa individer inom omra-
det. For att kunna 16sa fragan om att hitta yrkeslarare framéver, anses fragan om att rekryte-
ra fler till omradet som central. I nuldget anses detta som en svar not att knacka, grundat i att
generell personalbrist hos arbetsgivarna forsvarar mojligheterna att frigora tid for att utbilda
fler. Vidare kan detta tolkas handla om ett behov av en fortsatt diskussion mellan olika akto-
rer inom omradet, om hur bristen ska kunna losas.

For det tredje, uttrycks ldsningarna pa utbildningsbehovet handla om en 6kad samverkan
mellan arbetsliv och utbildning nar det kommer till utformandet av kurser och praktikplat-
ser. Detta anses som centralt for att kunna fylla pa med kompetens inom verksamheterna.
Héar handlar det om att matcha kompetenserna med arbetsgivarnas behov for att i sa stor
utstrackning som mojligt kunna anstélla nyexaminerade - har anses utbildningsanordnarna
ha en viktig roll. Behovet anses fran arbetsgivarhall handla om att arbetsgivarna behéver fa
en tydligare redogorelse for vad arbetsgivarna férvantas lara eleverna under praktiktiden,
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for att kunna erbjuda en ordentlig handledning. Men det handlar ocksa om att fran arbets-
givarhall ta ansvar for att ta emot nya kompetenser, lara upp pa plats och se den langsiktiga
vinningen: "utbildningsanordnare och utbildningsvasen har tagit ett stort ansvar, det har
hant mycket de senaste dren, det dr det dar vi har ett stort ansvar som arbetsgivare, pa HR-
inte minst, att jobba med kulturen inom foretaget” resonerar en arbetsgivaraktor. Losning-
arna anses dirmed handla om samverkan pa olika plan, for att ta tillvara pa den presumtiva
arbetskraft som finns bland elever vid utbildningarna i ldnet.

For det fjdrde, handlar 16sningarna pa utbildningsbehoven om att fortsatta jobba med att

fa kvinnor som sokande till utbildningarna. Det handlar om att arbetsgivare, utbildnings-
aktorer och offentlig sektor behéver hitta l6sningar for att lyckas attrahera fler kvinnor till
utbildningarna. For att 16sa rekryteringsbehoven inom omradet anses kvinnor som en viktig
grupp att rikta sig mot, diar gemensamma satsningar pa marknadsforing och massor kan vara
mojliga ingangar.

3.3.5 Andra centrala aspekter

Rorande fragan om innovation svarar de intervjuade aktorerna att digitaliseringen dven paver-
kar energiteknikomradet. Det handlar framdver om att innehallet i vissa tjanster kan komma att
dndras utifran en digital omstallning. Fér att mota upp framtida kompetensbehov handlar det
framfor allt om att stodja anstallda genom kompetensutveckling, nar nya verksamheter och for-
andrade arbetssatt vaxer fram. Det uttrycks ocksa handla om att utbildningarna maste folja med
i branschens forandringar, for att kunna matcha kompetenserna med behovet. Fran utbildnings-
hall anser aktorerna att samverkan mellan branschen och utbildningar, riktat mot exempelvis
systemutveckling kan komma att bli allt viktigare, dar ocksa IT-sdkerhet anses vara en ny kompe-
tens som behovs i storre utstrackning i verksamheterna, grundat i allt hogre sdkerhetskrav.

Nar det giller fragan om unga individer uttrycker de intervjuade aktérerna att manga unga indi-
vider far arbete som larlingar i foretagen efter utbildningstiden, oavsett om individen kommer
fran gymnasieskolan eller yrkesutbildning. Flera av de intervjuade aktérerna uttrycker unga in-
divider som en central grupp for att kunna mota upp framtida pensionsavgangar inom omradet,
och for att fylla pa vid vakanser. Samtidigt identifieras svarigheter med att attrahera tillrackligt
manga unga i dagslaget.

Fran myndighetshall och arbetsgivarhall uttrycks utmaningar att fa in utrikes fédda i branschen.
De intervjuade aktorerna anser att det i dagslaget ar en ldng vig innan en individ kan jobba inom
branschen, dar spraket anses vara det storsta hindret. Fran arbetsgivarhall anses utmaningarna
handla om att sdkerhetsskyddslagen satter kiappar i hjulet, dar sprakkrav och krav pa svenskt
medborgarskap behover uppfyllas for flera tjdnster. En arbetsgivare beskriver att de kan ta emot
praktikanter utan svenskt medborgarskap att ga bredvid en anstilld, samtidigt som mojligheter-
na att anstélla individen efter praktikplatsen ar begransad. Fran utbildningssidan, kopplat till
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dessa utmaningar, anser man att det behover foras en dialog inom omradet gillande hur bran-
schen kan ta in en individ som inte kan spraket, och se éver vilka positioner de kan fylla. "Det
handlar om att ge utrikes fodda chansen att ta sig in i branschen” anser en intervjuad arbetsgi-
varaktor - exempelvis handlar det om att i storre utstrackning jobba med valideringsutbildningar
ndr individer har kompetens fran hemlandet menar arbetsgivarsidan. En arbetsgivaraktor nadm-
ner att de i dagslaget jobbar med valideringsprogram/praktikprogram, sdsom "korta viagen” och
"jobbspranget”. Dessa program innebdr att arbetsgivaren tar emot individer som star langre bort
fran arbetsmarknaden, som har utbildning i grunden men saknar spraket.

Av de intervjuade anses det fortsatt finnas jamstalldhetsutmaningar kopplat till konsfoérdelning-
en pa arbetsplatserna. Idag arbetar fler kvinnor inom energiteknikomradet &n tidigare, men dar
kvinnor till storst del fyller tjansterna inom HR, ekonomi, kundservice och projektledning. Sam-
tidigt 4r man fortsatt 6verrepresenterade inom de tekniska yrkespositionerna. Fler kvinnor ut-
trycks finnas representerade som ingenjorer och produktionsledare inom energiteknikomradet
idag, daremot finns fortsatt fler man representerade som tekniker, elektriker och ingenjorer. "Det
ar ocksa svart, det utbildas néstan inga kvinnor i de har traditionellt mansdominerade yrkena”
forklarar en intervjuad arbetsgivare. Utmaningen anses darfor sarskilt stor gillande yrkesutbild-
ningarna inom omradet. Det kan tolkas som att energiteknikomradet fortsatt har en konsuppdel-
ning inom branschen och mellan vem som fyller vilka yrkespositioner; trots att fler kvinnor finns
representerade i sektorn idag. For att mota dessa utmaningar anser utbildningssidan att det
kravs ett arbete att locka fler kvinnor att soka utbildningarna - genom marknadsforing. I dags-
laget jobbar utbildningarna med 'goda exempel’ i form av kvinnliga sprakrér som representerar
utbildningarna for att attrahera fler kvinnor som s6kanden. Trots insatserna menar utbildnings-
sidan att de inte lyckats attrahera kvinnor i nadgon storre utstrackning. Losningarna uttrycks
vidare handla om ett arbete mellan arbetsgivare och skolvdasende - att arbeta for att erbjuda en
inkluderande verksamhet for bade kvinnor och mén - exempelvis genom att fokusera pa arbets-
miljon. Den kdnade uppdelningen inom omradet anser flera av de intervjuade aktdrerna dock
besta i en djupare problematik, och de anser att insatser krdvs redan i grundskolan, exempelvis i
form av tekniksatsningar riktat mot tjejer.

Nar det kommer till fragan att leva och verka menar de intervjuade aktorerna att denna fraga

ar central for att lyckas mota rekryteringsbehoven inom omradet, och ldnet i stort. Det handlar
om att lyckas attrahera fler individer till lanet, for att mota rekryteringsbehoven som vantas blir
storre i och med de nya industrierna som véxer fram i lanet. For de intervjuade aktdrerna inom
energiomradet handlar det om att ta tillvara pa de individer som bor och verkar i lanet i dagsla-
get — parallellt med att oka inflyttningen. For att gora detta anses aspekter som rimliga bostéder,
och en givande fritid med féreningsliv som viktigt. Aktérerna synliggér ocksa att det ar viktigt att
erbjuda individer en mjuk landning, genom att fokusera pa samrekrytering bland annat.
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3.4 Rymdteknik

Har presenteras resultatet av intervjuerna med aktorer verksamma inom rymdteknikomradet i
lanet. Strukturen pa omradena som presenteras foljer samma ordning som foregaende fokusom-
raden. For detta fokusomrade visas inte en karta med férdelning av antal sysselsatta eftersom
verksamhet inom rymdteknik i Norrbotten dr koncentrerad till Kiruna och Lulea.
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Rymdteknik: sysselsattning och indikerat rekryteringsbehov

Den stdrsta yrkesgruppen inom denna bransch-

grupp ar "6vrig servicepersonal”, med kvalifika- Antal férvirvsarbetande
tionsniva som motsvarar gymnasieutbildning. 600

Detta utfall ar sannolikt missvisande och ar en

konsekvens av att stodtjanster till rymdfart inte 400

(=]

kan sarredovisas fran stodtjanster till annan
lufttransport i den statistik som anvands. Resulta- 20
ten for yrkesgruppen bor darfor inte tolkas eller

0

anvandas utan kompletterande information om

branschgruppens behov. Ovriga stérre yrken inom 0w ot 20 0 0 0
rymdteknik utgdrs som forvantat av yrkesgrupper mMan m Kvinnor
med hoga kvalifikationsnivaer. Civilingenjorer ar

den enskilt storsta yrkesgruppen och har indikeras ocksa ett relativt stort rekryteringsbehov, vilket ar i
linje med intryck fran intervjuundersokningen. Utover detta har rymdteknikomradet framfor allt behov av
tekniska och naturvetenskapliga kompetenser.

I tabellen nedan framgar att nagra yrkesgrupper har ett negativt rekryteringsbehov som ibland dversti-
ger antalet sysselsatta 2019. Detta dr en berakningsteknisk konsekvens av att yrkesgruppen har en negativ
tillvaxttrend och forklaringsfaktorerna kan se ut pa olika sitt. Det ar t.ex. majligt att personer som arbetat
inom "andra bevaknings och sakerhetsyrken” av nagot skal klassificerats om, eller att funktioner "outsour-
cas” vilket kan leda till att uppgift om antalet sysselsatta hamnar i en annan SNI-kod.

De tio storsta yrkesgrupperna omfattade 390 anstéllda ar 2019, vilket motsvarade 68 procent av
branschgruppens totala antal sysselsatta. Branschgruppens samlade rekryteringsbehov mellan 2019 och
2030 kan summeras till 642 anstéllningar enligt trend pa yrkesniva, eller 376 i alternativscenariot. Om re-
kryteringsbehovet av 6vrig servicepersonal antas utgoras enbart av pensionsavgangar som en kénslighets-
analys, blir branschgruppens samlade behov enligt trend 174 anstallningar. Detta visar att det indikerade
rekryteringsbehovet for rymdteknik till stor del drivs av de observerade tillviaxttakterna vars varaktighet
ar osakra.

Kélla: Raps-RIS

10 storsta yrkesgrupperna 2019, pensionsavgangar och indikerat rekryteringsbehov t.o.m. 2030

SSYK Bendmning Sysselsatta | Pesions- Behov*
2019 avgangar

516 Ovrig servicepersonal 164 42 511
214 Civilingenjorsyrken 86 24 79
315 Piloter, fartygs- och maskinbefal m fl. 26 9 19
311 Ingenjorer och tekniker 24 8 48
211 Fysiker och kemister m fl. 23 10 37
819 Drifttekniker och processovervakare 20 10 -35
541 Andra bevaknings- och sakerhetsyrken 17 6 -63
133 Forsknings- och utvecklingschefer 11 5 13
251 IT-arkitekter, systemutvecklare och testledare m.fl 10 0 22
335 Skatte- och socialforsakringshandlaggare m fl. 9 0 14

*Framskrivning baserad pa trend. Se bilaga 2 for alternativt scenario.
Kalla: SCB, egen bearbetning
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3.4.1 Rekryteringsbehov och rekryteringsproblem

Nar det kommer till rymdteknikomradet anser de intervjuade aktérerna att arbetet med kom-
petens- och rekryteringsbehoven ar en viktig fraga for branschen, sarskilt eftersom nya etable-
ringar inom branschen, och utveckling av verksamheterna, troligen kommer att leda till en storre
efterfragan pa teknisk kompetens framover. "Rekrytering ar hogt upp pa var agenda” uttrycker
en intervjuad arbetsgivare. Ingenjorer av olika slag uttrycks sammantaget som den stdrsta brist-
varan kopplat till rekryteringsbehoven inom rymdteknikomradet. Rekryteringsbehoven som
uttrycks handlar framfor allt om civilingenjorer och hogskoleingenjorer, men sa dven natverks-
tekniker och systemutvecklare. Behoven handlar ocksa om affarsutvecklare, tekniker, maskinis-
ter och individer med kompetens att arbeta med teknisk utrustning/konstruktion. Andra spe-
cifika kompetenser som fortsatt behdvs inom omradet handlar om 3D-printing, radiofrekvens
och satellitkommunikation. Inom de verksamheter som fokuserar pa rymdforskning uttrycks det
fortsatt finnas ett behov av forskare pa olika nivaer, fran doktorander, till postdoktorer, och mer
seniora forskare.

De intervjuade aktdrerna ser ocksa ett vixande behov av systemutvecklare som tros vixa sig
storre inom rymdbranschen framdver. Samtidigt som behovet av utvecklare ar ett faktum, finns
det fortsatt utmaningar nar det kommer till att hitta kompetenserna i nuldget. Nagra adresserar
att rekryteringarna i dagslaget sker soderdver for att kunna fylla tjansterna, grundat i bristen pa
utvecklare i lanet i relation till behovet.

Bristen pa ingenjorer beskriver flera av arbetsgivarna innebér att vissa tjanster behover utan-
nonseras flera gadnger innan man hittar kompetensen som soks. Behovet av arbetskraft i ldnet
och inom detta omrade specifikt, uttrycks som betydligt storre dn den arbetskraft som finns att
tillga i dagslaget. For att ticka upp kompetensbehovet i nuldget anviander aktérerna en rekry-
teringsbas som stracker sig inte bara hela landet, utan dven globalt. Grundat i svarigheterna att
finna den tekniska kompetensen pa orten/i lanet, anser de intervjuade arbetsgivarna att nér det
galler specifika spetskompetenser, ar den internationella rekryteringsbasen nédvandig.

De rekryteringsproblem som kan urskiljas handlar om 1) for litet antal utbildade individer, 2)
utmaningar att finna erfaren kompetens, samt 3) verksamhetens geografiska placering.

For det forsta, och som ndmnts ovan anser de intervjuade aktérerna att problemen att rekry-
tera ingenjorer till branschen bottnar i att det inte finns tillrackligt manga individer att tillga
pa orten, och inte heller i lanet. Problemen uttrycks dirmed handla om att det ar svart att hit-
ta kompetenser lokalt, dels att det inte finns tillrackligt manga individer, dels inte tillrackligt
manga individer med ingenjorskompetens i relation till behovet. En arbetsgivare uttrycker
féljande: "den laga arbetslosheten pa orten gor det svart att fylla pA med kompetenser”. Det
uttrycks ocksa att ingenjorstjansterna far annonseras ut flera ganger i vissa fall, innan arbets-
givaren hittar en lamplig individ att fylla en vakant tjanst. "Det finns manga stora och dven
mindre arbetsgivare lokaliserade pa samma stille, som sldss om den tekniska kompetensen”
forklarar en intervjuad aktor i relation till kompetensbristen. I dagslaget maste en individ
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vara villig att byta arbetsplats for att arbetsgivarna ska lyckas rekrytera en individ som finns
pa orten enligt de intervjuade aktorerna, samtidigt som individer anstédllda inom rymdtek-
nikomradet mer sillan 4n ofta byter arbetsplats.

For det andra, uttrycks spetskompetenser som sarskilt svara att hitta lokalt, samt att re-
Krytera till verksamheterna. Unga individer, i form av nyexaminerade fran civilingenjorspro-
grammet vid LTU, uttrycks vara en central rekryteringsbas. "Det ar tack vare nyexaminerade
som vi 6verhuvudtaget hittar folk till vara ingenjorstjanster” formedlar en arbetsgivare.
Samtidigt anses det vara betydligt svarare att rekrytera erfarna ingenjorer. De intervjuade
aktorerna forklarar att svarigheterna att rekrytera individer med spetskompetens vanligtvis
grundar sig i att individen redan har bildat familj och skapat sig ett liv pa en annan ort. Det
anses ocksa kunna handla om att aspekter sdsom bostadsfragan ibland kan utgora ett hinder
for huruvida en individ och dennes familj tar steget att flytta.

For det tredje, anser de intervjuade aktdrerna att rekryteringsproblemen bottnar i att det
finns utmaningar att rekrytera kompetens till 1anet generellt, och till orten specifikt. Det
uttrycks bland annat handla om den geografiska platsen verksamheten ar forlagd till. "Det

ar en utmaning att rekrytera till lanet och i synnerhet till Kiruna, det 4r en utmaning att fa
individer att flytta hit” menar en arbetsgivaraktor. Problemen med att rekrytera individer

till orten, och sedan forma dessa individer att stanna, anser aktdrerna mycket handlar om
den geografiska platsen dar arbetsgivarna finns: "att orten ar langt bort och staden ar hyfsat
liten” uttrycker en av de intervjuade arbetsgivarna. Aktorerna anser att stadsomvandlingen
pa orten paverkar branschens rekryteringsmojligheter och kan delvis darfor forklara varfor
det ar stokigt pa bostadssidan. De intervjuade arbetsgivarna anser att bostadsfragan darfor
tenderar att begransa mojligheterna for arbetsgivare att anstilla kompetens fran andra delar
av landet. Det handlar om att bostadssituationen pa orten delvis gor det svart att attrahera
en individ att flytta till orten, men ocksa i forlangningen paverkar mojligheterna att indivi-
den stannar dar for att leva och verka. Fran arbetsgivarhall hjilper somliga aktorer till med
bostadsfragan i form av tjanstebostad till nyrekryterade under forsta tiden. For att locka en
individ kravs det ofta ocksa att en hel familj behdver attraheras och i det ingar att en partner
behover hitta lampligt arbete, och eventuella barn lamplig forskola eller skola. Problemen
med att rekrytera handlar inte uteslutande om bostadsfragan, utan dven par-rekryteringsas-
pekten samt en attraktiv fritid beskrivs som central for att attrahera individer att fortsatt leva
och verka pa orten och i férlangningen bygga upp sitt liv dar.

3.4.2 Losningar pa rekryteringsbehoven- och problemen

Sammantaget framstdr utmaningarna réorande rekryteringsbehoven till stor del handla om att
det finns for lite kompetens att tillgd i lanet utifrdn behoven i branschen. Att attrahera individer
att komma till lanet anses ocksa som en utmaning kopplat till det geografiska laget, men ocksa
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boendemadjligheter. Losningarna pa hur aktorerna ska komma till bukt med problemen ar samti-
digt relativt tunnsadda. De 16sningsforslag som kan identifieras kan sammanfattas som: 1) iden-
tifiera yrkesverksamma i andra branscher, 2) lansgemensam samverkan kring kompetensforsorj-
nings-fragan, 3) att jobba med marknadsforing, samt 4) attrahera individer att leva och verka vid
den ort verksamheten ar forlagd.

For det forsta, ar en mojlig 16sning som tas upp fran aktorer inom rymdpligt utbud av
bostédder for att individer ska attraheras att flytta till orten. Enligt de intervjuade uttrycks
ocksa Iosningen pa utmaning att behalla individer pa orten i forlangningen handla om att det
for det forsta behover finnas god samhallsservice och fungerande hilso- och sjukvard. Men,
l6sningen anses ocksd handla om att erbjuda en attraktiv fritid, vilket de intervjuade aktorer-
na anser kan goras genom att erbjuda ett féorenings- och kulturliv samt restaurangutbud pa
orten, "det ar mycket storre an att bara ha en attraktiv tjanst, det giller att vara ett attraktivt
lan, for manniskor behaéver fritid ocksa, familjer beh6ver bra skolor, vi kanske behéver en
engelsk skola for barnen” uttrycker en aktor. Nagra av de intervjuade arbetsgivarna erbjuder
i dagslaget arbetsbostdder, men anser att denna losning inte ar hallbar nar det handlar om att
rekrytera en hel familj att leva och verka pa orten. Har anses losningarna snarare handla om
att offentlig sektor behover kliva in och ta ett storre ansvar: "det kravs samordning, att nagon
satsar och alla maste vara med och satsa, for att det ska bli storre kraft” menar en affarsut-
vecklingsaktor.

3.4.3 Utbildningsbehov och utbildningsproblem

Gallande utbildningsfragan anser de intervjuade aktérerna att utbildningarna i lanet matchar
behovet i branschen, frimst eftersom det finns en nara koppling mellan LTU och arbetsgivarna i
lanet i form av programrad och forum for diskussioner kring utbildningsinnehall och kursutbud.
Detta anses som centralt for matchningen mellan utbildningsutbud och utbildningsinnehall och
vad som efterfragas i arbetslivet. Arbetsgivarna uttrycker vikten av att de ar involverade i utbild-
ningarnas kursinnehall och kunskapskray, for att i sa stor utstrackning som mdéjligt kunna anstal-
la individer direkt fran utbildningarna. "Utbildningen inom rymd finns i norr, vi ser girna att det
fortsitter vara s3” menar en intervjuad arbetsgivare som ocksa uttrycker att kandidatpoolen som
finns vid LTUs rymdprogram gynnar branschen.

Ett sarskilt behov som synliggors handlar om bristen pa kompetenser kring radiofrekvens.
Manga aktorer ser att verksamheterna inom omradet kraver upplarning pa arbetsplatsen, for

att fordjupa sig kring de specifika tekniska omraden som finns inom respektive arbetsplats. En
arbetsgivare anser att utbildningarna i lanet fungerar val, men dar spetsade kunskaper behover
hdamtas genom utbildningstillfillen i andra lander, kurser sa pass specifika att de inte kan forvin-
tas anordnas i lanet.
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Ett annat utbildningsbehov handlar om féretagsamhet och innovation, dar en affarsutveck-
lingsaktor synliggor att allt fler unga individer startar foretag inom rymdteknikomradet idag.
Behoven anses darfor ocksa handla om att de befintliga utbildningarna dven erbjuder inslag av
entreprenorskap, sarskilt riktat mot unga individer som har ambitionen att arbeta med utveck-
ling. Lanets rymdinkubator anses som en central aktor i arbetet att stodja studenter att starta
bolag inom rymdbranschen i dagslaget.

Utbildningsbehoven handlar ocksa om kompetenser inom IT-omradet, sisom systemutvecklare
och natverkstekniker, dar utbildningarna som finns i dagslaget ar forlagda vid Umea universitet
och LTU.

Utbildningsproblemen som identifieras kan sammanfattas som 1) for fa utbildade individer att
tillga i lanet/attraktiviteten, samt 2) arbetsgivarens engagemang som avgorande.

For det forsta, trots att de intervjuade aktdrerna anser att rymdprogrammen i ldnet ar en
viktig rekryteringsbas for branschen, ser aktorerna fortsatt en brist pa ingenjorer i lanet. Av
aktdrerna framgar att utbildningsplatserna som finns fylls till bradden, det handlar alltsa inte
om for fa sokanden. Det forklaras i stillet med att konkurrensen om teknisk kompetens ar
stor i ldnet, samt att for fa individer valjer att stanna i lanet efter utbildningstiden. Detsamma
géller pa IT-sidan, dar problemen med att rekrytera systemutvecklare och natverkstekniker
handlar om att efterfragan ar storre dn det antal individer med ratt kompetens som finns i
lanet.

For det andra, anses arbetsgivarens engagemang som avgorande for att kunna rekrytera
fran utbildningarna. Fran utbildningshall uttrycker man att foretagen inte alltid reagerar
tillrackligt fort for att hinna anstélla individer fran utbildningarna innan studietiden ar 6ver.
Detta anses medfora att individer med ratt kompetens flyttar till andra delar av landet efter
utbildningstiden. Flera aktorer har ocksa erfarenheten att manga individer viljer att flytta
sdderut efter utbildningstiden, dar problematiken dels anses kopplas till fragan om attrakti-
viteten i att leva och verka pa orten, och i lanet i sin helhet.
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Inom denna branschgrupp lyfter intervjuerna
framfor allt fram behov av civilingenjorer, hogskole-
ingenjorer, natverkstekniker och systemutvecklare.
Dessutom behovs ocksa forskare pa olika nivaer.
Det finns generellt ett behov av teknisk kompetens

i Norrbotten, vilket bl.a. syns pa hdga matchningstal
for individer med olika ingenjorsutbildningar (se
bilaga 2, tabell 7). Rymdteknikomradet efterfragar
specialiserade kompetenser och boxen bor endast
ses som ett komplement till den kvalitativa under-
sokningen.

Tabellen till hoger inkluderar endast LTU samt
yrkeshogskolan. Det kan dock vara maojligt att skolas
in i en yrkesroll inom rymdteknikomradet dven for
individer med annan bakgrund. Exempel pa utbild-
ningar vid LTU som ar viktiga fér branschgruppens
kompetensforsorjning ar civilingenjérsprogrammet
i rymdteknik med 70 platser, en master i rymd-
farkostdesign med 10 platser, samt en gemensam
master i rymdvetenskap och rymdteknik med 30
platser. Total uppgick antalet helarsstudenter inom
rymdvetenskap i Kiruna till 109 individer ar 2021,
enligt LTU:s &rsredovisning. Aven andra ingenjors-
och teknikutbildningar kan ge kompetenser som
efterfragas inom branschgruppen, inte minst olika
IT-specialister som t.ex. systemutvecklare. Under
2023-2024 anordnar yrkeshdgskolan dven utbild-
ning av fiber- och nat-verkstekniker med 20 platser.
Det ar osdkert i vilken utstrackning andra aktuella
teknikerutbildningar leder till kompetens som ar
relevant for rymdteknik.

Mot bakgrund av indikerade rekryteringsbehov
samt att intervjuerna pekar pa en radande brist pa
framforallt ingenjorer, men ocksd annan teknisk
kompetens, framstar det som angeldget att uppratt-
halla och eventuellt utoka antalet platser pa olika
utbildningar som forsorjer rymdteknikomradet med
kompetens.

Utbildningssystemet och Rymdteknik

2019 2020 2021
Universitet (LTU), antal examina
Grundskolenivd
Hogskoleingenjor 63 61 39
Ovrig teknisk utbildning 78 65 87
Avancerad nivé
Civilingenjor 292 331 276
Teknik 145 92 78
Forskarniva, tekniskt vetenskapsomrdde
Licentiatexamen 32 17 29
Doktorsexamen 66 57 64
Yrkeshogskola, antal studerande
Data/IT 24 46 95
Teknik och tillverkning 150 173 111

* Statistikens kallor: LTU, Arsredovisning 2021; SCB, egen
bearbetning.
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3.4.4 L6sningar pa utbildningsbehoven- och utbildningsproblemen

Tre centrala 16sningsforslag framkommer 1) bygga broar mellan arbetsgivare och utbildningarna
i lanet, 2) attrahera fler att stanna i lanet efter avslutad utbildning, samt 3) fler utbildningar/pro-
gram med kursinslag mot rymdbranschen.

P For det forsta, handlar det om att fran arbetsgivarhall finga upp och rekrytera nyexaminerade
individer i storre utstrackning. Enligt en affarsutvecklingsaktor handlar det om att arbetsgi-
varna behover vara villiga att ta emot studenter savil som nyexaminerade och att se vikten av
att fylla pa med kompetenser pa sikt, trots att det krdvs en lang introduktion. De intervjuade
aktorerna anser att arbetsgivarna behover erbjuda studenter projektarbeten, examensarbe-
ten och praktikplatser for att i sa stor utstrackning som mojligt kunna anstilla dessa individer
direkt fran utbildningarna. En intervjuad affarsutvecklingsaktor anser att arbetsgivarna poten-
tiellt hade kunnat starta fler gemensamma kurser och utbildningsinitiativ for studenter, och pa
sa vis bygga broar: "det finns ett kompetensbehov och en guldgruva att hamta fran LTU”. Nagra
arbetsgivare jobbar exempelvis med sommarskola for studenter i syfte att ldra kdnna individer
for att skapa band till studenter och finna potentiella rekryteringar. En nira samverkan mellan
foretagen och utbildningarna anses centralt och den medverkande utbildningsaktéren lyfter
exempel pa hur resultat av samverkan kan leda till fler kompetenser till verksamheterna. Ett
sadant exempel som tas upp handlar om doktorander fran LTU, som till viss del varit anstalld
vid ett foretag, och samtidigt haft en viss procents anstéllning vid universitetet.

P For det andra, anses attraktiviteten av platsen, dvs lanet, dven paverka mojligheterna att an-
stilla nyexaminerade eftersom manga individer flyttar séderut efter utbildningstiden. Darfor
anser aktdrerna att ldsningarna handlar om att hitta gemensamma former for att attrahera
fler att stanna i lanet efter utbildningstiden. Det uttrycks handla om gemensamma former for
rekrytering, exempelvis mellan arbetsgivarna och kommunen for att hitta vigar for att fanga
upp och attrahera fler.

P For det tredje, uttrycks det att fler utbildningar i ldnet hade kunnat ha en rymdinriktning
enligt den medverkande utbildningsaktdren. Det uttrycks bland annat kunna handla om att fler
civilingenjorsprogram uppmuntrar arbetsgivare att inleda projektarbeten och extrajobb dven
utanfor rymdprogrammet. Ett annat férslag som synliggors kopplat till detta handlar om att
kunna erbjuda individer med bakgrund i andra industrier mojligheter att fortbilda sig i kompe-

tenser som ar 6verforbara inom rymdteknikomradet.

3.4.5 Andra centrala aspekter

Nar det kommer till frdgan om innovation ser de intervjuade aktorerna att det med den teknis-

ka utvecklingen som f6ljer inom rymdteknikomradet kommer nya kompetenser behovas, vilka
arbetsgivarna i dagslaget inte tillhandahaller. Det uttrycks handla om att utveckla befintliga yrkes-
positioner inom specifika tekniker som vaxer fram. [ andra fall beh6vs nya anstédllda med nischade
tekniska kompetenser. Det anses handla om ingenjorstjanster med fokus pa IT och hardvara.
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Enligt en aktor ar sa kallade 'lanseringsmojligheter’ ndgonting som vaxer fram inom omradet
och kommer att krdva andra kompetenser. Under intervjuerna framgar att utveckling i tjansterna
sker kontinuerligt, samtidigt som det stora behovet fortsatt handlar om ingenjorer.

Gallande unga individer uttrycker de intervjuade aktdrerna denna grupp som central, sarskilt
kopplat till utbildningsméjligheterna i lanet. Flera arbetsgivare anser att de i stor utstrackning
anstaller nyexaminerade ingenjorer, som sedan lars upp pa plats. En arbetsgivare har bilden att
det ar lattare att rekrytera unga individer jamfort med en individ som hunnit rota sig pa en plats
och eventuellt bildat familj. En utmaning som en annan arbetsgivare uttrycker handlar om att
nyexaminerade ibland ldmnar orten efter upplarningstiden, till férman fér en annan plats att
leva och verka pa.

Nar det giller fragan om utrikes fodda i branschen svarar de intervjuade aktérerna att de ser
mangfaldsfragan som central. De medverkande arbetsgivarna uttrycker att branschen till stor del
bestar av individer fran andra ldnder som rekryterats till arbetsgivarna for att fylla flera tjanster.
For flera arbetsgivare uttrycks darfor inte svenska spraket som ett hinder for att kunna anstalla
en individ, dd engelska tillampas som koncernsprak. Samtidigt framtrader fortsatt utmaningar
for branschen nar det kommer till att rekrytera andra utrikes fodda grupper; sdsom nyanlanda.
Enligt de intervjuade aktorerna finns knappt gruppen nyanldanda representerade inom bran-
schen. Detta forklarar arbetsgivarna delvis beror pa att tjdnsterna kraver en hogre eftergym-
nasial utbildning, vilket gor troskeln hog for en nyanlénd att ta sig in i branschen. Inom vissa
arbetsorganisationer stills ocksa kravet pa svenskt medborgarskap, vilket ocksa uttrycks vara en
begransade faktor.

Nar det kommer till jaimstalldhetsutmaningarna inom omradet uttrycks dessa som historiskt
omfattande. Det uttrycks framfor allt handla om att det fortsatt ar en brist pa kvinnor inom de
tekniska tjansterna. Fran utbildningshall uttrycker man att fler kvinnor laser civilingenjors-ut-
bildningarna idag, men att rymdteknikomradet fortsatt &r mansdominerat. For att jobba med
jamstalldhetsutmaningarna anser de intervjuade aktdrerna att det ar av vikt att jobba med
normer, och det redan i tidig alder. Det uttrycks handla om att arbeta med olika insatser riktat
mot grundskolan, som att jobba med teknik inriktat mot tjejer, for att locka fler tjejer att soka till
teknikutbildningarna pd gymnasieniva - och sedan ingenjorsprogrammen pa universitetsniva.
Losningarna uttrycks ocksa handla om att jobba med kvinnliga forebilder, exempelvis som larare
pa utbildningarna inom rymdteknikomradet, sa 4ven kvinnor som doktorander och forskare. For
att jobba med jamstdlldhetsutmaningarna anvander en arbetsgivare olika rekryteringsstrategier,
sasom att granska annonserna och jobba forebyggande med rekryteringsprocesser. Samtidigt
ser samma aktor att fler man fortsatt s6ker tjdnsterna. De intervjuade arbetsgivarna uttrycker
att den snedfordelade representationen grundar sig i att hela omradet har en generellt ojamn
konsfordelning. For att locka fler kvinnor att soka sig till utbildningarna beskrivs universitetet ha
en central roll att satsa pa jamstalldhetsfragan. For att fa fler kvinnor att soka sig till branschen
anser en intervjuad arbetsgivare att arbetsgivarna har ett ansvar att aktivt fokusera pa arbets-
miljon och arbetsvillkoren for att alla ska trivas, oavsett kon.
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Nar det giller fragan att leva och verka anser de intervjuade aktérerna denna som central for att
mota de rekryteringsutmaningar som finns inom branschen, vilket redan har resonerats- och
fordjupats kring under rubrikerna ovan.

3.5 Kulturella och kreativa naringar

Har presenteras resultatet av intervjuerna med aktorer inom de kulturella- och kreativa naring-
arna i lanet. Denna del foljer i stor utstrackning samma struktur som de presenterade omradena
ovan, med boxar som redogor for statistik om omradet och en visualisering av antalet sysselsatta
inom kulturella- och kreativa naringar (KKN) efter kommun, i figur 7. Det ar framfor allt Lule3,
Pitea och Kiruna som har betydande antal sysselsatta inom detta fokusomrade, men KKN skapar
sysselsattning inom de flesta kommunerna och det dr endast de minsta kommunerna som har

fa eller inga sysselsatta inom fokusomradet. Har kan det aterigen noteras att SCB inte ldmnar ut
statistik som endast innehaller ett fatal individer, vilket leder till att exakta uppgifter inte kan
anges. | presentationen av de kulturella-och kreativa ndringarna har vi for lasbarhetens skull
kategoriserat in resultatet av intervjuerna i tre grupper, utifran de aktérer vars behov- problem-
och 16sningar berér samma utmaningar. Den forsta gruppen inrymmer aktorer vars verksamhe-
ter inrymmer kreativa/tekniska kompetenser; sdsom designers, systemutvecklare och spelut-
vecklare. Den andra gruppen presenterar produktionsbolagsbranschen och filmbranschen. Den
tredje gruppen inrymmer resultatet fran intervjuerna med enmansféretagen verksamma inom
de kulturella omradena; konst, musik, design och teater, gruppen bendmns vidare som kulturfo-

retagarna.

3.5.1 Rekryteringsbehov och rekryteringsproblem

Nar det giller de intervjuade aktdrerna vilka representerar verksamheter med fokus pa de
kreativa/tekniska kompetenserna, anses rekryteringsbehovet som stort. De yrkespositioner

dar behovet beskrivs som storst handlar om olika former av systemutvecklare, projektledare,
designers, grafiker, creative ADs, copywriters och produktionsledare. Behovet handlar &ven om
samtliga yrkespositioner som behdvs inom ett spelforetag. Det storsta behovet enligt aktérerna
beskrivs vara att hitta erfaren kompetens. Aktérerna anser att behovet av systemutvecklare och
grafiker kommer bli storre framover, eftersom fler branscher och verksamheter efterfragar dessa
kompetenser.

Pa produktionsbolagssidan och i filmbranschen uttrycks det ocksa finnas rekryteringsbehov. Be-
hoven uttrycks vara ljus- och ljudtekniker, bildtekniker, scentekniker och individer som arbetar
med TV-produktion, filmarbetare och producenter. Aktérerna beskriver att det inom omradet
saknas individer i allmanhet, men att pandemin bidragit till att behovet av teknikerkompetenser
ar oerhort stort just nu: ”det finns inget tillflode pa folk har uppe inom denna bransch, och de
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som jobbar ldmnar successivt” beskriver den intervjuade arbetsgivaraktoren. Behoven anses
vara sarskilt stora eftersom individer bytt bransch nér arbetstillfdllena tillfalligt minskat under
pandemin, och att individer inte kommit tillbaka dérefter.

Nar det giller kulturforetagarna uttrycks inte nagra visibla rekryteringsbehov. Aktérerna ut-
trycker snarare att det ror sig om ett begransat antal arbetstillfillen i lanet. Av dessa aktorer
framgar att verksamma inom omradet antingen har ett s kallat ’bréodjobb’ vid sidan om, alter-
nativt erbjuder en mangfald av tjanster inom foretaget for att kunna vara verksam inom omra-
det. ”Jag har en bredd, men inte den storsta spetsen, att jag da ytterligare behover ytterligare

en bredd utéver mitt omrade for att ga runt — det sager en del ocks3, det gar inte enbart att vara
frilans har uppe” resonerar en av kulturforetagarna. Under intervjuerna framgar att pandemin
uttrycks ha drabbat kulturbranschen hart, dd manga arbetstillfillen férsvunnit i och med restrik-
tionerna. Detta anses fran myndighetshall bidragit till att manga kulturarbetare skaffat sig andra
jobb under pandemin. Under intervjun uttrycker Arbetsférmedlingen, vars kulturavdelning
numera inte finns i Norrbotten, att det finns en utmaning kopplat till kulturbranschen och be-
skriver att: "vi ar centraliserade till Stockholm, Goteborg och Malmé och har tappat norra Sverige
lite”. Aven en av de intervjuade enmansforetagen uttrycker att det fanns en stérre samverkan
med andra verksamma i lanet nar Arbetsformedlingens kulturavdelning fanns i lanet: “men da
nar de tog bort den i lanet och har den centraliserad i Stockholm har vi tappat kontakt med olika
natverk”.

Problemen som kan identifieras rorande rekryteringsfragan kan sammanfattas som, 1) for fa
individer med ratt kompetens att tillga i lanet (kreativa/tekniska omradena), 2) for litet inflode
av individer (produktionsbolagssidan), 3) jamstalldhetsmassiga utmaningar (kreativa/tekniska
omradena), 4) brist pa arbetstillfillen (kulturforetagarna), samt 5) bilden av branschen (kultur-
féretagarna).

For det forsta, uttrycker aktérerna inom de kreativa/tekniska omradena att yrkespositioner
sasom systemutvecklare, spelutvecklare och grafiker ar en bristvara. Det uttrycks handla om
att efterfragan pa dessa kompetenser ar storre dn det antal utbildade som finns att tillga i
lanet. Dessa problem anses delvis grunda sig i att behovet av digital kompetens dven vaxer
fram i andra branscher utover digitala byraer, spelforetag och tech-foretag. Att hitta nyex-
aminerade individer beskrivs dock inte som ett problem. Den storsta utmaningen uttrycks
snarare handla om att hitta erfaren kompetens inom spelutveckling, utvecklartjanster samt
dven pa projektledarsidan i lanet: "det ar svarare att finna erfaren kompetens, det har vi sett
ndr vi rekryterar ocks3, att det ar svarare eftersom de ar eftersokta” menar den intervjuade
arbetsgivaraktoren. Dar har man i nuldget fatt soka kompetensen "soderover” for att fylla

de tjanster som kraver senior kompetens, i dessa fall har arbetsgivaren lyckats rekrytera
hemvéndare och/eller individer vars partner kommer fran lanet. Det uttrycks ocksa finnas
en regional skillnad, dar det anses vara lattare att rekrytera till kusten, jamfort med andra
kommuner i ldnet.
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For det andra, rekryteringsproblemen géllande produktionsbolagssidan och filmbranschen
uttrycks delvis handla om ett litet inflode av individer till branschen, samtidigt som efterfra-
gan pad individer med ratt kompetens ar stor. Rekryteringsproblemen uttrycks ocksé handla
om att individer generellt jobbar en kortare del av sitt yrkeslivinom branschen, "oftast ar
det sa att folk jobbar en kort tid av sitt yrkesliv i den har branschen” menar den intervjuade
arbetsgivaren. Att individer generellt inte jobbar inom omradena under ett helt arbetsliv
forklaras grunda sig i branschens karaktar av obekviama arbetstider och ett slitigt arbete,
"det ar knepiga dagar och annorlunda tider, det kan vara svart att synkronisera med barn”
forklarar arbetsgivaren. Problemen med brist pa individer kopplat till produktionsbolags-
sidan forklaras ocksa handla om brist pa utbildningsmojligheter i lanet nar det kommer till
exempelvis scentekniker. Behovet av filmarbetare forklaras handla om att branschen ar en
osdker bransch som sallan erbjuder heltidsanstéllningar "det ar en speciell bransch, finns

fa heltidsanstillningar, du jobbar tvda manader, sen kanske du ar arbetslos nagra veckor, sa
anstallningstryggheten for filmarbetare kanske inte dr den basta” anser Arbetsférmedlingen.
Vidare resonerar Arbetsférmedlingen att detta dven aterspeglas inom andra omraden inom
kulturbranschen, dér det séllan finns lediga tjanster och dar man i stillet beh6ver ga genom
sina egna natverk och skapa sina egna arbetstillfallen.

For det tredje, inom de kreativa/tekniska omradena uttrycks en stor utmaning kopplat till
jamstalldhetsfragan. Det uttrycks finnas en ytterst liten, hos vissa arbetsgivare, till och med
obefintlig representation av kvinnor i de tekniska yrkespositionerna, sisom spelutvecklare
och systemutvecklare. "Vi har tjejer som utvecklare, men ar betydligt farre jamfort med kil-
larna, farre som soker, firre som utbildar sig” menar en arbetsgivaraktor. Att representation
av kvinnor ar 1ag inom omradet anses vidare som problematiskt kopplat till en mangfaldsas-
pekt. Ett arbete for att frimja en mer jamstalld representation inom omradet anses som en
viktig aspekt for att uppna en storre mangfald, och anses framfoér allt kunna astadkommas
genom att arbeta for att fler kvinnor utbildar sig inom omradet, och sedan soker sig till bran-
schen. Men det anses ocksa kravas ett arbetsmiljoarbete for att alla individer ska trivas och
vilja arbeta i branschen, oavsett kon.

For det fjdrde, via intervjuerna med kulturféretagarna framgar att det finns problem kopplat
till mojligheterna att sysselsatta sig/vara verksam inom branschen. Det handlar inte om att
aktorerna vill expandera och anstalla personal, utan malet handlar snarare om att kunna vara
verksam pa heltid inom kulturbranschen, och ha en trygghet i att det bar sig inte bara nu,
utan att det finns en stabilitet. [ dagslaget uttrycks en bild av att aktérerna antingen beh6-
ver ha ett annat arbete vid sidan om, samtidigt som de flesta medverkande, for att undvika
detta, i stillet jobbar med bredd inom foretaget for att vara sysselsatt inom omradet. "Jag
star pa flera ben som gor att jag kan arbeta heltid, men det huvudsakliga sysslan har alltid
varit mitt huvudomrade” forklarar en intervjuad kulturforetagare. Generellt beskrivs ocksa
mojligheterna att anstéllda/ta in extern kompetens som nagonting som inte ar majligt enligt
de intervjuade kulturfoéretagarna. Ett undantag ar en intervjuad aktor som ibland hyr in vissa
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tjdnster, under en begrdnsad period. Det uttrycks ocksa finnas en regional skillnad nar det
handlar om mojligheterna att vara verksam inom branschen, dar det uttrycks som svarare att
vara verksam i inlandskommunerna. Aktérerna anser att arbetstillfillena ar fler vid kustkom-
munerna eftersom kulturen tenderar att fokuseras dar. Vidare belyser aktérerna att det finns
en risk att kulturen alltmer kommer att férsvinna fran glesbygdskommunerna om arbetstill-
fallena fortsattningsvis lyser med sin franvaro. Fortsatt uttrycks ocksa ansvarsfragan vad gal-
ler kulturomradet, i synnerhet i glesbygdskommunerna som nagonting oklart enligt en av de
intervjuade kulturféretagarna: "vem ska ta ansvar for att det blir kultur och konst pa mindre
orter, jag vet inte, det ar en svar not att knacka”.

For det femte, vad giller kulturféretagarna uttrycker de intervjuade att det finns en utma-
ning kopplat till bilden av branschen och de faktiska villkor som genomsyrar den. Det ut-
trycks finnas en dverrepresentation av kvinnor verksamma inom omradet - i kombination av
att branschen ar generellt 1dgbetald. Problemen kopplat till den konade uppdelningen inom
omradet uttrycks handla om att det generellt ar svart att leva pa kulturarbete enligt de inter-
vjuade aktorerna. "Det dr en allman syn pa kulturarbete, oavsett omrade, alla sddana yrken ar
lagavlonade” menar en av kulturféretagarna. Enligt de intervjuade kulturféretagarna uttrycks
problemen ocksa handla om en generell bild i samhéllet av branschen som ett fritidsintresse
snarare an ett yrke: "installningen ar att det hér ar en hobby, det dr det svara, eftersom ingen
skulle hyra en rérmokare for samma laga l6ner” beskriver en av de intervjuade kulturfore-
tagarna. Detta anses dirmed begransa mojligheterna att leva pa kulturarbete. En intervjuad
kulturféretagare anser att utmaningarna dven hanger samman med en jamstalldhetsmassig
fraga: "det ar ett system som hdnger ihop, en syn pa konst och kultur, men ocksa kvinnors
foretagande och jamstalldhet, det hanger ihop”. En annan kulturforetagare anser att omradet
behover uppvarderas, och menar att detta ar nédvandigt for att inte forlora kulturen i lanet:
"nu under pandemin har vi fatt upp égonen hur viktigt det &r med vissa typer av jobb, jag
hoppas att man skulle se samma sak pa kulturen, vi fyller ett tomrum - ett behov som inte gar
att uttala, vi bidrar till halsa och vilmdende genom kulturen”.
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KKN: sysselsattning och indikerat rekryteringsbehov

Kulturella och kreativa naringar (KKN) ar svéra att

definiera som branschgrupp utifran SNI-koder. Har Antal frvirvsarbetande

anvands en anpassning av projektet Creative Nodes 4000

definition (se Almkvist, 2013) vilken ar utformad 3000

for Norrbotten. Anpassningen har skett i syfte att 5000

undvika 6verlapp med besoksnaringen, som ar

ett eget fokusomrade i rapporten. I bilaga 2 finns 1000 I I I I I I
resultat for en alternativ definition som utgar fran 0 i

2009 2011 2013 2017 2019

Tillvaxtverkets nationella definition, men med egna
anpassningar. mMin mKvinnor

De tva storsta yrkesgrupperna inom KKN &r oli-
ka IT-specialister och tekniker. Den definition som anvands av KKN har inkluderar en rad digitala tjanster och
t.ex. utveckling av spel och annan programvara. Yrkesgruppen "IT-arkitekter, systemutvecklare och testleda-
re” far ett mycket stort indikerat rekryteringsbehovet, vilket beror pa en stark observerad tillvaxttakt. Detta
kan bero pa enskilda hdandelser som expansion eller etableringar som fangas upp av trenden och paverkar
framskrivningen. I rapportens alternativscenario (se bilaga 2) dar tillvaxttakterna har halverats indikeras ett
behov av 390 I[T-arkitekter, systemutvecklare och testledare i Norrbotten under aren 2019-2030. Om ingen
tillvaxt antas ske utgors rekryteringsbehovet av att ersatta de pensionsavgangar som sker under perioden
2019-2030.

Ovriga stérre yrken inom KKN inkluderar framfér allt yrkesgrupper med hogskoleutbildning inom t.ex.
design, marknadsforing, information och forsaljning . Yrkesgruppen "forfattare, journalister och tolkar”
uppvisar ett negativt rekryteringsbehov, vilket kan beror pa att trenden paverkas av omorganisationer och
neddragningar som inte nddvandigtvis blir ihallande.

De tio storsta yrkesgrupperna omfattade 1 351 anstéllda ar 2019, vilket motsvarade 44 procent av
branschgruppens totala antal sysselsatta. Branschgruppens samlade rekryteringsbehov mellan 2019 och
2030 kan summeras till 1 076 anstallningar enligt trend pa yrkesniva, eller 686 i alternativscenariot. Det
indikerade rekryteringsbehovet for KKN paverkas av de observerade tillvaxttakterna vars varaktighet ar
osakra. Ett flertal yrkesgrupper utelamnas ocksa eftersom de censureras p.g.a. for fa anstallda.

10 storsta yrkesgrupperna 2019, pensionsavgangar och indikerat rekryteringsbehov t.o.m. 2030

SSYK Benamning Sysselsatta Pensions- Behov*
2019 avgangar

251 IT-arkitekter, systemutvecklare och testledare m fl. 693 105 686
351 Drift-, support- och natverkstekniker m.fl. 157 22 -8
332 Forsakringsradgivare, foretagssaljare, inkopare m.fl.. 87 20 51
217 Designer och formgivare 83 13 69
264 Forfattare, journalister och tolkar m.fl. 75 23 -70
243 Marknadsforare och informatérer m.fl. 68 3 110
732 Prepresstekniker, tryckare och bokbindare m fl. 63 31 -22
125 Forsaljnings- och marknadschefer 44 8 40
265 Konstnéarer, musiker och skadespelare m.fl. 44 7 34
214 Civilingenjorsyrken 37 7 50

*Framskrivning baserad pa yrkets trend. Se bilaga for alternativt scenario.

Kalla: SCB, egen bearbetning.
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Antal sysselsatta 2019
0-4 [
4-10 =]
10-3¢
34-97 W
97-1234 N

Overtornea

Arjeplog

Figur 7. Antal sysselsatta inom KKN*, 2019

Kalla: SCB, egen bearbetning
*Statistisk definition av KKN &r baserad pa projektet Creative Nodes (se Almkvist, 2013).

3.5.2 Lésningar pa rekryteringsbehoven- och problemen

Losningarna inom de kulturella- och kreativa ndringarna kan sammanfattas som féljande; 1) 6ka
attraktiviteten av att leva och verka i lanet, 2) aktivt arbeta med jamstélldhet inom de kreativa/
tekniska omradena, 3) arbeta med arbetsmiljon (produktionsbolagssidan), 4) hoja status pa
kulturarbete/jobba med bilden av branschen (kulturféretagarna).

b For det forsta, rorande rekryteringsbehoven inom de kreativa/tekniska omradena ser man
att arbetet med att jobba med attraktiviteten av att leva och verka i lanet ar centralt for att
locka fler individer. For att gora detta anser de intervjuade aktorerna att arbetsgivarna beho-
ver erbjuda attraktiva arbeten, samtidigt som offentliga aktorer behover satsa pa en funge-
rande infrastruktur, fungerande bostader och tillginglig forskola oavsett kommun. Aktorer-
na anser att l6sningarna handlar om ett linsgemensamt arbete som involverar flera olika
aktorer for att hitta former for att attrahera individer att vilja leva och verka i ldnet. Detta
anses inte enbart viktigt for att rekrytera kompetens till lanet, utan ocksa for att behalla den
arbetskraft som finns. En aktor synliggor behovet av en for lanet gemensam rekryteringspool
som inbegriper lediga tjdnster och tillhandahaller information om var i lanet man kan bo, och
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vilket utbud av skolor och férskolor som finns. Detta anses handla om att framfér allt kom-
munerna behdver jobba med rekryteringsfragan genom att erbjuda en ‘'mjuk landning’ till de
individer som soker en tjdnst i ldnet, for att 6ka chanserna att individen och dennes eventu-
ella familj stannar i ldnet. Med en mjuk landning anser en intervjuad aktor att det kan handla
om personer i kommunen som hjéalper till med inflyttningsprocessen, genom ett system som
kartlagger kompetens och vidare matchar med arbetsgivarna, och sedan flyttprocessen. Det
synliggors ocksa att det finns en jamstalldhetsméssig utmaning kopplat till denna aspekt,
sarskilt nar det handlar om fragan hur man kan fa kvinnor att vilja stanna i lanet for att leva
och verka. ”I Malmfélten finns ingenting som lockar kvinnor alls, det ar vél det som ar pro-
blemet, att kvinnorna drar medans ménnen blir kvar, det ar ett jatteproblem alltsd” anser en
intervjuad kulturféretagare. For att mota denna utmaning anser aktorerna att det behover

erbjudas en storre bredd av aktiviteter, sisom ett utbud av ett brett kulturliv och féreningsliv.

For det andra, for att 16sa den jamstalldhetsmassiga utmaningen som uttrycks genomsyra
de kreativa/tekniska omradena nar det kommer till yrkespositioner som systemutvecklare
och spelutvecklare anses 16sningen handla om ett aktivt arbete att fa fler kvinnor att soka till
utbildningarna som finns i ldnet. For att géra detta, och uppna en storre representation av
kvinnor i omradet anses ett verktyg som centralt; att jobba med kvinnliga férebilder. Enligt
de intervjuade aktdrerna handlar det ocksa om ett arbete att fa tjejer att redan i grundskolan
intressera sig for de tekniska yrkesrollerna genom att dels aktivt introducera tjejer till teknik,
men dels 6ka kunskapen om omrdadet bland SYVAR pa alla nivaer, for att fanga upp teknikin-
tresserade tjejer och introducera de utbildningsalternativ som finns. Men, 16sningen anses
ocksa handla om att arbetsgivarna behover prioritera att erbjuda praktikplats till kvinnor

i foretagen. For att kvinnor i forldngningen ska trivas pa arbetsplatserna, exempelvis inom
produktionsbolagsbranschen anses ett arbete med arbetsmiljofragor som central, inte minst
nar det giller sexuella trakasserier pa arbetsplatserna.

For det tredje, nar det kommer till problemen att fa individer soker sig till och ar yrkesverk-
samma som tekniker inom produktionsbranschen dver tid, uttrycks 16sningarna handla om
att jobba med arbetsmiljon inom yrket. For att vinda pa trenden av fa s6kande till branschen
saval som utbildningarna kravs ett storre fackligt engagemang och ett aktivt arbete med ar-
betsmiljofragor for att behalla individer i branschen pa sikt.

For det fjdrde, for att mota utmaningarna kopplat till bilden av branschen som kulturfore-
tagarna uttrycker, anses I6sningarna handla om att jobba med att hoja statusen pa yrket. Att
hoja statusen anses exempelvis kunna goras genom att fler utbildningar mot branschen be-
hover finnas pa universitetsniva. Det uttrycks ocksa handla om att verksamma kulturarbetare
visar pa goda exempel dver hur man kan verka inom branschen som egenforetagare och leva
pa sitt omrade. En intervjuad kulturforetagare anser att kulturen generellt anses som viktig,
samtidigt som det finns en problematik har: "ingen vill satsa pa den, den ska bara finnas dar”.
Vidare problematiserar samma aktor att det kravs ett omfattande arbete for att forandra
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synen pa kulturarbete, samt villkoren for yrket. "Det ar ofta sa att mitt arbete ska vara gratis,
och att jag ska vara glad att nagon vill anlita mig, det finns ingen ersattning, den stimpeln
maste jobbas bort, for hur ska jag betala mina rakningar?”. Losningarna uttrycks ocksa hand-
la om fler regionala satsningar inom kulturomradet, sarskilt i glesbygdskommunerna, dar
ansvaret i dagsldget inte ar helt tydligt enligt de intervjuade aktorerna. "Vem ska ta ansvar
for att det finns kultur och konst pa mindre orter, ar det Regionen eller ska foretagen ga in
och ta ansvar for det?” uttrycker en intervjuad kulturféretagare. Aven om aktérerna generellt
uttrycker att Regionen pa manga hall satsar pa kulturbranschen i lanet, anser de intervjuade
aktorerna att det fortsatt kravs att andra regionala aktorer och eventuellt andra branscher

i lanet ocksa tar ett gemensamt ansvar for att satsa pa kulturen i ldnet. Detta uttrycks dels
kunna 6ka arbetstillfallena for kulturféretagarna i lanet, och dels vara ett satt att jobba med
bilden av kulturbranschen, genom att betala verksamma kulturarbetare.

3.5.3 Utbildningsbehov och utbildningsproblem

Utbildningarna som erbjuds i lanet i dagslaget beskrivs delvis fylla behovet som aktérerna inom
de kulturella- och kreativa omradena ser, dar utbildningsalternativ finns pa alltifran folkhogsko-
leniva, yrkeshogskoleniva och till hogskoleniva i lanet. Nar det giller de tekniska tjansterna sa-
som systemutvecklare anser aktorerna att det i dagslaget saknas kortare YH-utbildningar. "Det ar
de akademiska utbildningarna som finns vid LTU som ar det stora utbudet, och det ar inte jattest-
ort” anser en arbetsgivaraktor. Pa ljudteknikersidan anses problematiken med brist pa inflode

av individer till branschen delvis handla om att det dels saknas ljudteknikerutbildningar i ldnet,
och dels att det finns ett glapp mellan de utbildningar som finns i dagslaget och den kompetens
som branschen efterfragar. Enligt kulturforetagarna finns i dagsldaget en rad utbildningsalternativ
i lanet som tycks fungera. Daremot uttrycks det handla om ett behov av fler akademiska utbild-
ningar, pa en hogre niva nar det giller de kulturella omradena, som ett led i att uppvardera yrket.

Problemen som kan identifieras kopplat till utbildningsfragan kan konkretiseras som 1) for fa
utbildningsplatser (Kreativa/tekniska omradena), 2) utmaning for utbildningarna att matcha
behoven i branschen (kreativa/tekniska omradena), 3) brist pa utbildningsméjligheter (produk-
tionsbolagssidan), 4) fa utbildningsmajligheter pa universitetsniva (kulturféretagarna).

For det forsta, av intervjuerna framgar att utbildningar inom spelbranschen och mot utveck-
larsidan i ldnet fungerar, men dar problemet snarare handlar om att det inte finns tillrackligt
manga utbildningsplatser. Att det inte finns platser anser sarskilt aktéren som representerar
spelbranschen som tydligt, eftersom soktalen till utbildningarna ar mycket hogre dn antalet
utbildningsplatser.

For det andra, nar det giller de akademiska utbildningarna som finns inom lanet menar
man att det finns en utmaning fér universitetet att hdnga med i branschens utveckling, och
att samverkan mellan universitetet och branschen hade behoévts 6kas ytterligare for att mota
upp de kompetensbehov som finns. Fran arbetsgivarhall anser man att utbildningarna inte
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alltid hdanger med i branschens utveckling och de behov som finns: "det tar tid att styra om
utbildningarna” ar ett sddant uttryck. Aktorerna anser att fler utbildningar behover erbjuda
praktik, och att forankringen till branschen behdover blir battre. Det framgar ocksa att det
kravs ett mer omfattande arbete att lyckas fa fler individer som ldser utbildningarna i lanet
att stanna efter utbildningstiden. Detta anser man hade kunnat frimjas genom en battre
forankring mellan utbildningarna och arbetsgivarna, exempelvis genom att erbjuda praktik
under fler utbildningar. Men, det handlar ocksa om vad livet utanfor arbetet har att erbjuda.

For det tredje, pa ljudteknikersidan anser en intervjuad arbetsgivare att en del av proble-
matiken med brist pa manniskor i branschen delvis handlar om att det saknas adekvata
ljudteknikerutbildningar i lanet. "Det storsta problemet jag har markt under de ar jag har
varit verksam ar att det forsvinner utbildningar, eller att nivan pa utbildningarna blir l1agre”
uttrycker arbetsgivaraktéren som anser att det finns ett glapp mellan de teknikerutbildning-
ar som finns i lanet idag och den tekniska kompetens som branschen efterfragar.

For det fjdrde, uttrycks det saknas utbildningsmojligheter nar det giller konst och design pa
universitetsniva i lanet. En intervjuad kulturforetagare anser att de utbildningsmojligheter
som erbjuds vid LTU i dagslaget inriktat mot design; det vill sdga grafisk design och teknisk
design, inte ar tillrackliga.
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Utbildningssystemet och Kulturella och kreativa naringar

Behoven av kompetens inom de kulturella och
kreativa naringarna (KKN) ar breda och de stdrsta
yrken inom KKN inkluderar t.ex. IT-specialister och
tekniker, olika slags foretagsekonomer inom forsalj-
ning och marknadsforing, designers, forfattare och
journalister, konstnarer och skadespelare, civilin-
genjorer m.fL.

Forskarutbildning har inte inkluderats i ver-
sikten till hoger eftersom det ar osakert i vilken
utstrackning det finns ett behov av disputerade
inom KKN, men det kan noteras att LTU arligen
genererar forskarutbildade inom saval det tekniska
omradet som det humanistiskt-samhallsvetenskap-
liga. Tabellen ar ocksa avgransad genom att gymna-
sie-utbildning inte inkluderas. Gymnasiets estetiska
program ar hogskoleférberedande och har darfor
exkluderats. Detta utesluter dock inte att individer
som har gymnasieutbildning kan verka inom KKN i
praktiken.

Det finns manga exempel pa utbildningar med
relevans for KKN. Férutom mer generella utbild-
ningar inom t.ex. IT-omradet och foretagsekonomi
erbjuder LTU utbildningar inom datorspelsprogram-
mering; digital tjansteutveckling; teknisk design,
samt grafisk design. Vidare har LTU utbildningar
inom datorgrafik for spel och film; ljudteknik; scen-
produktion; musik, samt skadespelar-programmet.

Yrkeshogskolan anordnar ocksa ett flertal rele-
vanta utbildningar, inte minst till speltestare dar fyra
omgangar med totalt 125 platser ges mellan 2021
och 2025, samt spel-designer dar tre omgangar med
totalt 54 platser ges mellan 2021 och 2025, enligt
uppgifter som publicerats av Myndigheten for yr-
keshogskolan. Dartill utbildar yrkes-hogskolan t.ex.
systemutvecklare och erbjuder ocksa olika foretags-
ekonomiska inriktningar. Slutligen erbjuder dven
folkhogskolan utbildningar med hog relevans for
KKN, t.ex. inom ljudteknik och scenljus; skrivande;
spelmusik; musikproduktion, samt olika konstnéar-
liga uttrycksformer.

Utbildningssystemets formaga att mota behov
av kompetens inom KKN ar svar att 6verblicka pa
grund av de manga olika kompetenser som behaovs,
samt effekterna av Covid-19 pandemin. Regionala
matchningsindikatorer (se bilaga 2, tabell 7) visar
att utbildade inom humaniora och konst tenderar

att ha relativt Iag matchning mellan utbildning och
yrke, vilket kan ha olika skal. En rekommendation ar
att lasaren i huvudsak fokuserar pa insikterna fran
den kvalitativa undersokningen.

2019 2020 | 2021
Universitet (LTU), antal examina
Grundskolenivd
Hogskoleingenjor 63 61 39
Ovrig teknisk utbildning 78 65 87
Samhallsvetenskap 266 257 276
Musik, media och teater 78 77 78
Avancerad nivd
Civilingenjor
Teknik 145 92 78
Samhallsvetenskap 80 78 99
Musik, media och teater 4 2 4
Yrkeshégskola, antal studerande
Data/IT 24 46 95
Eé(:)sglc;rr:::{gadmmwtrahon och 116 37 97
Kultur, media och design 30
Folkhogskola, antal studerande
Estetiska amnen 1118 1000 | 1098
zigeiziizl:onomi, handel 939 )34 195
Samhallsvetenskap 69 71 66
Teknik 214 265 247

* Statistikens kallor: LTU, Arsredovisning 2021; SCB, egen
bearbetning.
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3.5.4 Lésningar pa utbildningsbehoven- och utbildningsproblemen

Fyra losningsforslag pa utbildningsbehoven- och problemen framkommer 1) starta fler utbild-
ningar och erbjuda fler utbildningsplatser (kreativa/tekniska omradena), 2) narmare férankring
mellan utbildningarnas innehall och behoven i branschen, 3) jobba med praktikplatser (kreati-
va/tekniska omradena), samt 4) fler utbildningsinitiativ pa universitetsniva (kulturforetagarna).

P Losningar beskrivs for det forsta, handla om ett behov av att starta fler utbildningar och er-
bjuda fler utbildningsplatser i lanet nar det kommer till systemutvecklare och spelutvecklare.
Det uttrycks ocksd handla om att beviljandet av yrkeshdgskoleutbildningar i linet behover
Okas for att kunna mota upp kompetensbehovet i branschen. Nar det galler produktions-
branschen uttrycks dar ocksa ett behov av att starta fler utbildningsalternativ nar det exem-
pelvis kommer till ljud- och ljustekniker. Har handlar l6sningarna om att starta fler utbild-
ningsalternativ som lockar individer, som i sin tur kan bidra till fler utbildade individer i lanet
som kan fylla pa underifran och moéta upp forviantade pensionsavgangar framover.

P For det andra, handlar det om att utbildningarna som finns idag riktat mot de kreativa/tek-
niska omradena behover ha en ndrmare forankring till branschen och de kompetensbehov
som finns i arbetslivet. Det anses ocksa handla om att snabbare kunna styra om en utbildning
utifran branschens behov, och att i storre utstrackning erbjuda mojligheter till praktik.

P For det tredje, behovet tycks ocksa handla om att fler av de akademiska utbildningarna i
lanet i storre utstrackning behover erbjuda moéjligheterna till praktik under utbildningstiden.
Under intervjuerna framgar att en del av att 16sningen hade kunnat vara att ta in branschen
som larare pa utbildningarna och genom detta - fa en storre forankring mellan utbildningar-
na och branschen. Det handlar ocksa i sin tur om att fran arbetsgivarhall erbjuda praktikplats
eller jobb under utbildningstiden for att skapa kontaktytor med studenter. "Vi vill anstalla
dom som dr nya och ge dom en chans” uttrycker en intervjuad arbetsgivare.

b For det fjdrde, uttrycks behovet handla om att fler studieméjligheter behover erbjudas pa en
hogre akademisk niva, inom fler av de kulturella omradena. En aktor anser att utbildningar
pa universitetsniva inriktat mot konst och design dr sidana omraden som hade kunnat erbju-
das vid LTU.

3.5.5 Andra centrala aspekter

Nar det kommer till frdgan om innovation uttrycker de intervjuade aktérerna med fokus pa de
kreativa/tekniska omradena att personalen stindigt behover kompetensutveckling, eftersom
det handlar om en teknisk bransch. P ett hall har man jobbat med att avsatta 6ronmarkt tid for
kompetensutveckling, som mojliggor for anstillda att byta inriktningar i sina tjanster. "Att manga
har jobbat ldnge hos oss tror jag har och géra med mojligheten till kompetensutveckling i arbe-
tet” uttrycker en intervjuad arbetsgivaraktor. Andra omraden som vaxer fram ror sig om spets-
kompetenser inom de tekniska omradena, dar man ser ett arbete med att kompetensutveckla sin
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personal, men dven behovet att anstalla individer med erfaren kompetens till dessa positioner.
For att kunna utveckla spelindustrin som vaxer fram i lanet, och fylla de yrkespositioner som
behovs inom ett spelbolag, anses fragan om att utbilda fler individer i lanet som central. Nar det
handlar om kulturfoéretagarna stélls ocksd hogre krav pa digital marknadsforing saval som kom-
petens inom foretagsamhet. Nar det finns luckor i kompetensen tar vissa aktorer in extern kom-
petens under en begransad tid, samtidigt som andra tar stod av individer i sitt egna kontaktnat
for att tdcka upp den kompetens som man inte sjilv har, dar individerna har likvardig, men inte
nodvandigtvis de formella kompetenserna. Av de intervjuade kulturforetagen framgar att kom-
petensutveckling kontinuerligt sker genom kurser och workshops inom sitt omrade. Men nar det
handlar om ekonomi, tar man i stéllet in en revisor, snarare dn att 1agga resurser pa att utbilda
sig: “jag har inte lagt pengar pa en bokfoéringskurs, jag lagger pengar pa det jag tycker ar givande
och det som ar mina skickligheter” anser en av kulturféretagarna. Kompetensutvecklingen riktas
darfor pa kirnverksamheten.

Vikten av att fa in unga individer betonas dven inom de kulturella- och kreativa omradena. En
aktor anser att Kortare kurser och snabbspar for att fa testa pa olika yrken kan vara ett sitt att
locka unga individer att soka till de utbildningar som finns inom spelutveckling. Nar det géiller
de kulturella omradena uttrycks att unga individer finns inkluderade - men att det finns problem
att behadlla de unga individerna inom lanet - eftersom manga flyttar séderut. En annan utmaning
handlar om att det ar svart att ta betalt for uppdragen som egenforetagare och frilans, och att
unga individer kan behdva stottning gallande foretagande.

Nar det galler utrikes fodda beskrivs de tekniska delarna av de kulturella- och kreativa naring-
arna delvis sakna en diversifiering av individer med olika bakgrund. Det uttrycks finnas en
utmaning i att fa utrikes fodda, i synnerhet nyanlanda, som sékanden till de tekniska omradena:
"utmaningen ar att vi inte har s manga sokande med utlindsk bakgrund” menar en arbetsgi-
varaktor. For att jobba med att fa fler utrikes fodda sokanden uttrycks behovet av ett arbete att
fanga upp de individer som kommer till Sverige och har kompetenser sedan tidigare. Men, det
kravs ocksa ett arbete att marknadsfora branschen och utbildningsmoéjligheterna som finns. Fér
att gora detta behover Arbetsformedlingen och SYVAR pa flera nivaer 6kad kunskap om omradet
i motet med nyanldnda menar de intervjuade aktorerna. Det handlar ocksa om riktade insatser
mellan Regionen, arbetsgivare, myndighetsaktorer och fackliga organisationer for att fraimja
mangfalden inom omradet.

Inom de kulturella omradena anser kulturféretagarna att det finns stora jamstalldhetsutma-
ningar, framfor allt rorande aspekten att yrkespositionerna generellt dr lagavlonade, ibland helt
baserade pa ideell basis. I glesbygdskommunerna verkar det dessutom som att ideellt arbetande
kvinnor ar basen for den kultur som finns: “om man tittar pa jamstalldhet i vilka som ser till att
det blir kultur, dd ar det kvinnor som ser till att det blir s3” menar en av kulturféretagarna. Att
det finns jamstalldhetsmassiga utmaningar kopplat till de kreativa/tekniska omradena samt pa
produktionsbolagssidan har redan synliggjorts ovan.
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Aspekten att leva och verka i lanet har redan presenteras i relation till de rekryteringsutmaning-
ar som de intervjuade aktorerna uttrycker, eftersom dessa delvis ses som sammanldnkade. Sam-
mantaget uttryckte aktorerna att det behovs satsas pa fungerande infrastruktur, goda bostader
och tillganglig forskola oavsett kommun - for att attrahera fler individer till 1anet. For att attrahe-
ra fler kvinnor att leva och verka i lanet anses det som viktigt att det erbjuds nagonting for alla
individer i lanet, i synnerhet kulturliv och ett bredare féreningsliv.

3.6 Besoksnadringen

Har presenteras resultatet av intervjuerna med aktorer inom beséksnaringen. Ordningsfoljden
foljer samma struktur som tidigare presenterade omraden. I figur 8 visualiseras antalet syssel-
satta inom besoksnaringen efter kommun, baserat pa den statistiska indelning som anvands i
box 9. Det ar framfor allt Luled, Kiruna och Pited som har betydande antal sysselsatta inom detta
fokusomrade, men bestksniringen skapar sysselsidttning inom samtliga kommuner. [ férhallan-
de till arbetsmarknadens storlek, matt som antal férvarvsarbetande, dr besoksnaringen sarskilt
betydande i Arjeplog och Jokkmokk dar den stod for dver fyra procent av sysselsittningen ar
2019, baserat pa den statistiska definition som anvands i rapporten. Som jamférelse var genom-
snittet for besoksnaringens sysselsattningsandel i Norrbottens kommuner strax dver tvd procent
ar 2019.

3.6.1 Rekryteringsbehov och rekryteringsproblem

Rekryteringsbehoven inom besoksnaringen beskrivs som stora, inte minst i kélvattnet av pan-
demin, da arbetsgivare tvingats att siga upp personal nir samhallet stingdes ned. Tidigare
anstallda fran besoksnéringen har under tiden sokt sig till andra branscher, och niar nu samhallet
alltmer 6vergatt till normallage och behovet av arbetskraft kommit tillbaka, ser arbetsgivarna
det storsta rekryteringsbehovet pa lange. De intervjuade aktorerna beskriver att arbetskraften
var bristfallig i relation till behovet hos arbetsgivarna redan innan pandemin, och att det nu har
varit svart att fa tillbaka den arbetskraften som fanns innan. "Det som haller pa att hianda nu ar
att rekryteringsbehovet finns kvar, samtidigt som manga personer lamnat branschen och gatt
over till andra branscher” uttrycker den fackliga aktéren. Tre huvudsakliga behov framkommer,
vilka ar yrkesutbildade kockar, receptionister och servicepersonal. Men behoven handlar ocksa
om certifierade guider och individer med ledarskapskompetenser som kan fylla rollen som mel-
lanchef. Att rekryteringsbehoven ar omfattande i bes6ksnaringen anser man fran arbetsgivarhall
varit kant lange.

Sju centrala rekryteringsproblem kan identifieras utifrdn intervjuerna 1) for lagt infléde av indi-
vider till branschen, 2) generellt osdkra anstillningsformer, 3) bilden av branschen, 4) utmaning
att behalla individer 6ver tid, 5) utmaning att konkurrera med andra branscher pa orten, 6)
geografiska laget, samt 7) hinder att erbjuda kompetensutveckling.
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b For det forsta, anses problemen med att rekrytera handla om ett for 1agt inflode av individer
som soker sig till branschen, sa dven for litet antal som utbildar sig pa gymnasial- och yr-
keshogskoleniva inom omradet. “Det ir inte manga som soKer till var bransch, vi lyckas inte
attrahera arbetskraft i den utstrackningen som vi behéver” uttrycker en arbetsgivaraktor och
som vidare anser att det finns aspekter som bidrar till att individer inte s6ker sig till omra-
det, exempelvis att arbetet ofta inkluderar obekvam arbetstid.

P For det andra, behovet av yrkesutbildade individer har varit stort under en langre tid, och
handlar om att det generellt finns problem kopplat till att attrahera individer att stanna i
branschen éver tid, menar arbetsgivaraktorerna. Detta forklaras fran fackligt hall handla om
att branschen generellt for med sig osdkra arbetsvillkor, osdkra anstéllningar, obekvam ar-
betstid, hog stress och i viss utstrackning for l1aga Ioner. En aktor uttrycker att "det 4r manga
fronter att sldss pa inom besoksnaringen”, och anser att de ldga l6nerna och osdkra anstall-
ningarna generellt leder till att individer med bakgrund inom yrket inte valjer att jobba kvar.
Dessa utmaningar anser en affirsutvecklingsaktor leder till att det framfor allt ar utom-
svensk arbetskraft som ar villig att jobba i branschen idag.

P For det tredje, problemen med att locka nya sokanden till branschen forklaras bottna i lik-
nande problematik som den att behalla individer i branschen, det vill sdga; kopplat till bilden
av branschen. De intervjuade arbetsgivarna uttrycker att branschen delvis har ett ofortjant
daligt rykte, samtidigt som det fran fackligt hall och fran arbetsgivarorganisationen uttrycks
finnas faktiska utmaningar for branschen nar det kommer till fragan om arbetsvillkor och
I6ner, for att kunna attrahera fler.

P For det fjdrde, anser de intervjuade arbetsgivarna att unga individer utgor en viktig grupp
for att fylla vakanta positioner, sarskilt de sdsongsbetonade. Men, hér uttrycks fortsatt pro-
blematiken kretsa kring fragan; hur vi far individer att stanna i branschen under hela sitt
arbetsliv? En arbetsgivare uttrycker det som: "jag vill att bes6ksnaringen ska kunna vara det
sista jobbet, sdval som det forsta”. Fran fackligt hall uttrycks att: "det dr inte ett problem att
rekrytera unga till branschen, det handlar snarare om att fa dom att se utvecklingspotential
och karridrmojlighet i branschen”. Problemen handlar darfor till stor del om en utmaning att
behalla unga individer i branschen 6ver tid.

b For det femte, anses problemen ocksa rora sig om att det i vissa fall ar svart for besoksna-
ringen att konkurrera med andra naringar som befinner sig narliggande pa orterna, dar vissa
sektorer kan erbjuda hogre 16n for lika utbildningsniva, och dar individer hellre soker sig till
andra omraden.
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For det sjdtte, anser aktorerna att det geografiska laget spelar roll niar det kommer till rekry-
tering, dir aktorer som befinner sig pd mindre orter ser storre utmaningar att rekrytera in-
divider till vakanta positioner, eftersom det inte finns lika ménga individer pa orten att tillga.
”"Det skiljer sig i lanet, det finns kommuner dar det ar svarare att rekrytera till, vilket jag inte
tror skiljer sig fran andra branscher, det ar lattare att rekrytera till Kiruna och kustkommu-
nerna” menar en intervjuad affarsutvecklingsaktor. Bristande mojligheter att hitta bostad pa
vissa orter anser arbetsgivarna ocksa paverkar huruvida det ar mojligt att rekrytera individer
fran andra kommuner. Det uttrycks dven som svart att rekrytera och attrahera individer att
leva och verka pa mindre orter, dir bristande kommunikationer, bristande samhéllsservice
och bristande fritids- och féreningsliv ses som hinder. Aven avsaknad av éppen férskola och
simskola kan utgora sddana hinder.

For det sjunde, anser de intervjuade affarsutvecklingsaktorerna, den fackliga aktéren och
utbildningsaktoéren att problemen med att behalla individer i branschen delvis ocksa har att
gora med en generell brist pd majlighet till kompetensutveckling hos arbetsgivarna i lanet. Av
intervjuerna framgar att arbetsgivarens storlek paverkar méjligheterna att erbjuda kom-
petensutveckling for anstdllda. For de mindre arbetsgivarna kan det i vissa fall handla om
att en generell personalbrist bidrar till att det inte finns mojlighet att avsatta tid for kompe-
tensutveckling: "det handlar om att klara den dagliga verksamheten” menar en intervjuad
affarsutvecklingsaktor. Samtidigt uttrycks fortsatt utmaningar fran fackligt hall gillande att
arbetsgivarna inte alltid prioriterar kompetensutveckling, eftersom man inte ser vinsterna
med det pa langre sikt. Flera av de intervjuade aktdrerna beskriver ocksa att arbetsgivarna
inte har en renodlad HR-anstalld, och att det ofta saknas rutiner gallande kompetensutveck-
ling. Vidare forklaras att den individ som ansvarar for personalfragor hos arbetsgivarna inte
alltid har kunskap om vikten av kompetensutveckling, vilket en affarsutvecklingsaktor anser
kan forklara varfor anstdllda i vissa fall inte erbjuds kompetensutveckling.
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Box 9

Besoksnaringen: sysselsattning och indikerat rekryteringsbehov

Besoksndringen ar svar att definiera som bransch-
grupp utifrdn SNI-koder. Hir anvinds en definition Antal forvirvsarbetande
som tillampats av Besoksnaringens forsknings- och 5000
utvecklingsfond (Lundmark m.fl., 2019). I bilaga 2 4000
finns resultat for en alternativ definition som har 3000
anvants av branschorganisationen Visita (2019).
Tabellen nedan visar de tio storsta yrkesgrup- 2000

perna. Det ar tydligt att hotell- och restaurang- 1000 I I I I I I
verksamheter utgor de stora arbetsgivarna inom 0

besdksnaringen. Kockar och olika slags serviceper- 20920t 20 20 20l 200
sonal tenderar att sta infor relativt fa pensions-av- m)\En mKvinnor
gangar vilket indikerar att yrkesgrupperna bestir fenasRaps e

av forhallandevis unga individer. Vidare noteras att
flera yrkesgrupper inom hotell- och restaurangverksamhet har relativt hoga indikerade rekryteringsbe-
hov enligt trend. Detta kan bero pa enskilda handelser som expansion eller etableringar som fangas upp
av trenden och paverkar framskrivningen. I bilaga 2 till rapporten redovisas ett alternativscenario dar
tillvaxttakterna har halverats, som en kanslighetsanalys. Det ar ocksa viktigt att ha i dtanke att den statistik
dessa framskrivningar utgar fran speglar situationen innan Covid-19 pandemin, som har fatt betydande
konsekvenser for besoksnaringen. De resultat som rapporteras har bor darfor tolkas med forsiktighet.
De tio storsta yrkesgrupperna omfattade 2 225 anstéllda ar 2019, vilket motsvarade 49 procent av
branschgruppens totala antal sysselsatta. Branschgruppens samlade rekryteringsbehov mellan 2019 och
2030 kan summeras till 1 752 anstallningar enligt trend pa yrkesniva och 1 045 i alternativscenariot. Det
indikerade rekryteringsbehovet paverkas av de observerade tillvaxttakterna vars varaktighet ar osakra.
Ett flertal yrkesgrupper utelamnas ocksa eftersom de censureras p.g.a. for fa anstéllda.

10 storsta yrkesgrupperna 2019, pensionsavgangar och indikerat rekryteringsbehov t.o.m. 2030

SSYK Bendamning Sysselsatta Pensions- Behov*
2019 avgangar

941 Snabbmatspersonal, kdks- och restaurangbitr. m.fl. 771 61 401
512 Kockar och kallskankor 349 28 413
422 Resesiéljare, kundtjanstpersonal, receptionister m.fl. 281 50 4
513 Hovmastare, servitorer och bartendrar 272 12 159
911 Stadare och hemservicepersonal m.fl. 183 32 216
172 Restaurang- och kokschefer 110 27 148
411 Kontorsassistenter och sekreterare 100 32 23
515 Stédledare och fastighetsskotare m.fl. 62 24 8
962 Tidningsdistr., vaktmastare, dvr. servicearbetare 51 13 42
171 Hotell- och konferenschefer 46 15 36

*Framskrivning baserad pa yrkets trend. Se bilaga for alternativt scenario.
Kalla: SCB, egen bearbetning.
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Figur 8. Antal sysselsatta inom Besoksnaringen*, 2019

Kalla: SCB, egen bearbetning
* Enligt statistisk definition som tillampats av Besoksnaringens forsknings- och utvecklingsfond Lundmark m.fl., 2019)

3.6.2 Losningar pa rekryteringsbehoven- och problemen

Att konkretisera vilka mojliga l6sningar som finns for att mota rekryteringsbehoven ar vidare en
storre utmaning. Vissa losningar som aktérerna anser som centrala dr sidana som i dagslaget

i ndgon form redan gors, andra losningar handlar snarare om aktérernas forslag gillande hur
arbetet for att mdta upp behoven potentiellt skulle kunna utformas framdver. Fem huvudsakliga
16sningsforslag som kan identifieras handlar om 1) se 6ver/jobba med anstallningsformerna,

2) erbjuda kompetensutveckling, 3) jobba med bilden av branschen, 4) jobba med validering, 5)
okad samverkan kring rekrytering.

P For det forsta, anser de intervjuade aktorerna att for att fler individer ska valja att stanna i
branschen 6ver tid anses 16sningen handla om att arbetsgivarna behover erbjuda tryggare
anstallningsformer och se 6ver/jobba med arbetsvillkoren i branschen. Fran fackligt hall
handlar l16sningen om att arbetsgivarna behover bli mer seridsa med sina anstallningsformer
for att behalla personal "jag tror att arbetsgivare maste bli mer seriésa med sina anstallnings-
former och inte anvanda sig av de hir osdkra anstdllningsformerna, dar det finns mojlighet
att gora det”.
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For det andra, handlar det dessutom om att arbeta med bilden av bes6ksnaringen, for att
klara av att hoja statusen pa yrket. Har aterkommer aspekter sdsom individuell 16nesattning
for att 6ka intresset for att soka till besoksnaringen och de utbildningar som finns kopplade
till omradet. Bilden av besoksndringen som ett generellt lagstatusyrke anses kopplas till den
jamstalldhets-utmaning som flera aktorer synliggor, dar det i lanet fortsatt finns en verre-
presentation av kvinnor, vilket kan exemplifieras med ett citat fran en arbetsgivare; “samhal-
let betraktar oss som en svar bransch, svart att rekrytera folk och vi ar 6verrepresenterade
av kvinnor, sa vi har en jamstilldhetsutmaning i det, att det ar just kvinnor som hamnar i var
bransch”. Konkreta l6sningar pa hur statusen pa yrket ska kunna héjas/uppnas, utéver lone-
aspekten, utvecklas dock inte vidare.

For det tredje, anses losningarna ocksa handla om att arbetsgivarna behover se vinsterna
med att erbjuda kompetensutveckling for anstédllda som ett led i att 6ka attraktiviteten att
stanna i yrket. Det uttrycks handla om att individer behdver erbjudas mojlighet till utveckling
och utbildning mot hogre 16n for att se karridarmojligheter och stanna pa sikt "sen behoéver vi
som bransch bli battre pa att kompetensutveckla de som &r i branschen, att se en karriarmaoj-
lighet, att man ser sig sjalv vilja stanna under lang tid” uttrycker den fackliga aktoren. For att
mojliggora att fler yrkesverksamma soker utbildningar inom specifika omraden anses ar-
betsgivarens engagemang som centralt. Det uttrycks handla om att yrkesverksamma behdver
incitament for att utbilda sig inom specifika omraden, trots att man redan ar anstilld. Los-
ningarna har uttrycks vara att arbetsgivarna behover bli battre pa att uppmuntra anstéllda
att lasa kurser och delta i utbildningsinitiativ, samt avlastas i tid for att gora detta. En generell
bild som framtrader dr dock att detta inte sker i ndgon storre utstrackning i dagslaget.

For det fjdrde, att erbjuda anstéllda att ga kurser som arbetsgivaren star for, och jobba med
validering anser aktérerna kan bidra till en rérlighet. Det anses handla om att anstéllda kan
byta position inom en och samma verksamhet, genom utbildning och validering, och dér nya
formagor kan rekryteras till de frigjorda tjansterna. Att jobba med validering fran arbetsgi-
varens hall anses ocksa som en 16sning pa kompetensbristen inom bristyrkena enligt den
fackliga aktoren. Det handlar om att en person som exempelvis jobbar i kok kan anstéllas
som kock pa samma arbetsplats genom att komplettera med kurser. Att jobba med den typen
av validering anses ocksa centralt nir det handlar om att anstilla utrikes fodda som har kun-
skap sedan tidigare yrkesliv.

For det femte, aterkommer samverkan, pa olika plan, som en viktig 16sning fér de med-
verkande. Av intervjuerna att doma framstar en regional samverkan Kring fragan om att
hitta- behalla- och samordna kompetenser inom besoksnaringen i lanet som central for att
l6sa rekryteringsproblemen inom omradet. Fran arbetsgivarhall uttrycks behovet av ett
gemensamt arbete av Regionen, kommunerna, affirsutvecklingsaktoérerna och arbetsgivarna
géllande kompetensférsorjningsfragan inom omradet. En intervjuad affarsutvecklingsaktor
uttrycker att "kommunen gor till viss del rekryteringsinsatser med Arbetsférmedlingen, men
inte sd mycket mot besoksniringen”. Hiar anses 16sningen handla om en fordjupad samverkan
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mellan arbetsgivarna i lanet och offentlig sektor: ’lkommunerna hade behovt ge mer stod for
att kunna jobba mer med destinationsutveckling, etablera och arrangera rekryteringsmassor
tillsammans med Arbetsférmedlingen” uttrycker en affarsutvecklingsaktor, men anser ocksa
att det handlar om att gora en langsiktig plan for rekrytering riktat mot just besoksnaringen.
Det framgar av intervjuerna att det i dagslaget saknas en samordning gillande rekrytering
for hela branschen; dar det inte finns ndgon som har huvudansvaret vad galler kompetens-
forsorjningsfragan: "vi saknar sddana samkorda insatser, som nu kommer bli allt viktigare
med allt som hdnder i ldnet, att det finns en plan, alla ingenjorer som behdvs, vad ska deras
partners gora? Om vi vaxlar upp besoksnaringen kan det vara en sadan plats” uttrycker en
affarsutvecklingsaktor. Det kan tolkas som att det som efterfragas ar en aktor som ser till hela
branschen och rekryteringsfragan.

3.6.3 Utbildningsbehov och utbildningsproblem

Nar det kommer till utbildningsfragan inom bestksnaringen ser de intervjuade aktérerna att
de utbildningsalternativ som finns i ldnet pa gymnasieniva och yrkeshogskoleniva till viss del
matchar behovet i branschen. Utbildningsbehovet uttrycks huvudsakligen handla om yrkesut-
bildningar pa gymnasieniva inriktat mot kok, servis och reception.

Av intervjuerna framstar kock som ett bristyrke for hela branschen. Svarigheterna att rekryte-
ra kockar anser den intervjuade utbildningsaktdren handla om att det finns for fa utbildade att
tillga i lanet. En aktor podngterar att anledningen till bristen pa kockar delvis kan forklaras med
att det inte finns nagon regelritt kockutbildning i lanet.

Utbildningsbehovet handlar ocksa om individer utbildade inom ledarskap, vardskap, silj och
produktutveckling. I lanet har ytterligare yrkeshdgskoleutbildningar med inriktning mot vard-
skap och ledarskap startats upp, vilket aktérerna ser positivt pa. Den mindre arbets-givaraktéren
som medverkat beskriver att en visentlig del av rekryteringsunderlaget kommer fran gymnasie-
programmen inom omradet: "vi anvinder oss mycket av studenter som gar en utbildning inom
branschen, da ar det lattare, men da borjar skolan om och da forsvinner dom, varje sdsong gor vi
en ny rekrytering”. De storre intervjuade arbetsgivarna beskriver inte samma slags samverkan
med gymnasieprogrammen, dd man i stillet verkar ha andra resurser att internt arbeta med
rekrytering kontinuerligt.

Problemen gillande utbildningsfragan kan sammanfattas som 1) fa s6kanden till utbildningarna,
2) svart att fa utbildningar beviljade inom omradet, samt 3) saknas incitament for verksamma
att utbilda sig.

For det forsta, uttrycks att problemen inom besdksnéringen handlar om det minskade
intresset att soka till yrkesutbildningarna pa gymnasial niva som skett éver tid. Behoven
inom besoksnaringen anser aktérerna sammantaget handla om; gymnasieutbildade med
inriktning mot besoksnaringen. Aktérerna beskriver samtidigt att till f6ljd av det minskade
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intresset for utbildningarna riktade mot besdksnaringen, har gymnasieprogram fatt 1aggas
ned. Enligt den intervjuade utbildningsaktéren kimpar arbetsgivarna pa de mindre orterna
sarskilt for att yrkesprogrammen pa gymnasieniva ska fortsitta bedrivas, trots att allt farre
individer soker sig till programmen. "Manga yrkesprogram kdampar for sin éverlevnad, abso-
lut p4 mindre orter som Jokkmokk, Alvsbyn, Arvidsjaur och Pajala” menar den intervjuade
utbildningsaktoren. Det podngteras att det minskade intresset for att lasa yrkesutbildningar
inte enbart drabbat besoksndringen, utan dven andra yrkesprogram. Problemen med ett
litet intresse anser bade facket och arbetsgivarféorbundet handlar om att utbildningen inte ar
hogskoleférberedande i grunden, och dar eleverna i dagsldget maste gora ett tillval for att fa
hogskolebehorighet. Att programmen inte ar hégskoleforberedande anses bidra till att fler
valjer andra program trots att de ar intresserade av besoksnaringen. Enligt en arbetsgivar-
aktor uttrycks denna problematik ocksa handla om att elever har vetskapen om att de kan fa
jobb inom besdksnaringen utan utbildning, och grundat i detta, i stallet véljer ett hogskole-
forberedande program.

For det andra, uttrycker den intervjuade utbildningsaktoren att det dr svart att fa utbild-
ningar beviljade pa yrkeshdgskoleniva inom omradet. Detta anser den intervjuade utbild-
ningsaktoren delvis bottnar i att det inte ar ett prioriterat omrade, men ocksa i att utbildning-
arna tenderar att likna ggmnasiekompetens innehallsméssigt. Det finns ocksa uttryck for att
vissa utbildningsinitiativ nekas eftersom ansékan kraver att arbetsgivarna i lanet engagerar
sig i ansokningsforfarandet, vilket de inte verkar gora i ndgon storre utstrackning. Att enga-
gemanget ar generellt 1agt forklaras delvis handla om att ansokan ar forlagd under hogsa-
song, och forsvarar for arbetsgivarna att engagerar sig nar ansékan maste in. "Det ar svart att
fa foretagen som dr jatteupptagna att engagera sig, for de har inte tiden, de vill ha utbildade
men har svart att engagera sig, de har ingen personal som kan engagera sig i fragorna, for de
behovs i verksamheten, det ar en ravsax man sitter i” beskriver utbildningsaktoren. Samtidigt
anses detta i sin tur innebar att myndigheten tolkar det laga engagemanget som att behovet
inte finns.

For det tredje, uttrycks det ocksa finnas en utmaning att fa sokande till yrkesutbildningarna
i lanet eftersom manga individer redan dr verksamma i besoksnaringen, utan utbildning och
darmed inte ser nyttan av att utbilda sig.
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Utbildningssystemet och Besoksnaringen

Enligt intervjuerna har besoksnaringen framfor allt
behov av kockar, receptionister och servicepersonal,

men ocksa behov av certifierade guider och indivi-

der med ledarskapskompetenser.

Tabellen till hoger ger en 6vergripande 6ver-
sikt av relevanta delar av utbildningssystemet med
avseende pa dessa kompetenser. Som for de andra
branschgrupperna redovisas en del av den tillgang-
liga statistiken pa en alltfor aggregerad niva for att

kunna urskilja utbildningar som adresserar besok-

sndringens behov pa ett tydligt satt. Inom katego-

rierna ryms dock ett flertal relevanta utbildningar.
Vid LTU utbildas t.ex. olika foretagsekonomer som
kan arbeta med omraden som ledarskap, affarsut-

veckling och marknadsforing. Utbildningar inom
foretagsekonomi anordnas ocksa av bade yrkeshog-

skolan och folkhégskolan.

Utbildningar som mer tydligt adresserar be-
soksnaringens behov ges framfor allt av yrkes- och
folkhogskola samt yrkesvux och gymnasiet. Mellan
2021 och 2023 anordnar t.ex. yrkes-hogskolan tva
omgangar av utbildningen "Arctic hospitality leader”
med totalt 70 platser. Inom folkh6gskolan erbjuds
sedan manga ar en ut-bildning till naturguide och

sedan 2021 erbjuds ocksa en utbildning till fiskegui-

de. Utbildningar som mojliggor att arbeta som t.ex.
kock, serveringspersonal eller med annan service
inom besoksnaringen ges inom yrkesvux samt inom
gymnasieskolan. Ddremot visar regionala match-
ningsindikatorer (se bilaga 2, tabell 7) att majo-

2019 | 2020 | 2021
Universitet (LTU), antal examina
Grundnivd
Samhallsvetenskap 266 257 276
Avancerad niva
Samhallsvetenskap 80 78 99
Yrkeshogskola, antal studerande
Ekonomi, administration och 116 87 97
forsaljning
Hotell, restaurang och turism 53
Folkhogskola, antal studerande
Foretagsekonomi, handel 239 234 195
och kontor
Annat (guideutbildning)
Yrkesvux, antal elever
Hotell och turism 16
Restaurang och livsmedel 33 40
Gymnasieutbildning, antal elever i skolar 3
Hotell- och 26 28 34
turismprogrammet
Restaurang- och 50 51 50

livsmedelsprogrammet

riteten av de som har gymnasial utbildning inom

*Uppgift for 2019 avser lasaret 2018/2019 osv.

restaurang- och livsmedel arbetar inom andra yrken, gngast yrkesprogram inkluderas for gymnasieniva

trots att det lange har rapporterats om brist pa t.ex.
kockar inom besoksnaringen men ocksa brist pa
andra kompetenser.

Nar det géller utbildningssystemets formaga att
mota besoksnaringens behov ar laget svart att be-
doma, inte minst mot bakgrund av Covid-19 pande-
min. Om pandemin har lett till en varaktig kompe-
tensflykt star besoksnaringen infor en utmanande
situation.
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3.6.4 Losningar pa utbildningsbehoven- och utbildningsproblemen

De 16sningsforslag som framkommer rérande utbildningsbehoven- och problemen kan samman-
fattas som 1) fortsatt bedriva och starta utbildningar, 2) attrahera fler sokanden till yrkespro-
grammen, 3) uppdragsutbildningar riktat mot yrkesverksamma, samt 4) 6kad samverkan.

P For det forsta, for att kunna mota rekryteringsbehoven inom beséksnaringen anser de inter-
vjuade aktorerna att fortsitta bedriva utbildningar pa gymnasial- och yrkeshogskoleniva ar
absolut central. "Vi behéver manga utbildningar, manga utbildningsplatser och vi behéver se
till att skolorna inte 1aggs ned” uttrycker den fackliga aktéren rérande lésningarna pa utbild-
ningsbehovet. De intervjuade aktorerna uttrycker att 16sningarna handlar om att arbeta for
att de utbildningsmojligheter som finns i dagsldget inte forsvinner, men ocksa att arbetsgi-
varna behover engagera sig i ansokningsforfarandet nar nya utbildningsinitiativ startas upp
- for att i forldngningen fa nya utbildningsalternativ och satsningar beviljade inom omradet.
Enligt en intervjuad affarsutvecklingsaktor anses en 16sning pa utmaningen att hitta utbilda-
de kockar vara att starta en kockutbildning i lanet.

P For det andra, handlar l6sningarna om att hitta vagar for att locka fler sokanden till utbild-
ningar pa gymnasial- och yrkeshogskoleniva och vinda utvecklingen av fa sokanden. Att
jobba med att attrahera fler s6kanden till utbildningarna anses centralt, detta eftersom det
laga antalet s6kanden i sin tur paverkar mojligheterna att rekrytera individer till bes6ksnéa-
ringen. En konkret 16sning som flera aktorer synliggoér handlar om att inféra en obligatorisk
hogskoleforberedande del pa gymnasieprogrammen inriktade mot besoksnaringen, for att
attrahera fler att vilja omradet. Nagra ytterligare 16sningar gar de intervjuade aktérerna inte
in pa har. Det som lyfts i sammanhanget kring 16sningarna pa problemen med fa s6kanden
anses handla om att besoksndringen star infor en sa pass stor utmaning att arbetsgivarna och
utbildningsaktorerna inte kan mdta dessa sjélva.

P For det tredje, uttrycks ett behov av andra former av uppdragsutbildningar i form av kortare
kurser och utbildningsméjligheter inom specifika omraden. Fran utbildningshall anses detta
som centralt for att fa fler sokanden till utbildningarna i form av individer redan verksamma i
branschen, sdsom for arbetsgivaren och arbetstagaren som ar i behov av sarskilda kompeten-
ser, exempelvis i produktutveckling eller marknadsforing. Det anses handla om att anordna
utbildningsalternativ som ar flexibla i starttid, studietakt och tillgdngliga att ldsa pa distans,
for att erbjuda fler moéjligheter till fortbildning mot branschen.

P For det fjdrde, anses en 0kad samverkan mellan utbildningsaktorer och arbetsgivarna pa lo-
kal- och regional niva som central, sdrskilt nar det handlar om att hitta vagar for att attrahera
fler s6kanden till utbildningarna inom omradet vad géiller utbildningsinnehall och verktyg.
En intervjuad arbetsgivare beskriver ocksa ett behov av en narmre forankring mellan utbild-
ningarnas innehall och lokala arbetsgivares behov. Samverkan anses ocksa som centralt fran
utbildningshall, for att verhuvudtaget fa fler utbildningar beviljade inom omradet, vilket har
diskuterats ovan.
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3.6.5 Andra centrala aspekter

Kopplat till fragan om innovation, uttrycks det finnas ett storre behov av digital kompetens inom
omradet framover, i kombination med hég kompetens inom service och vardskap. Nya kompe-
tenser aktérerna ser handlar om produktutveckling, digital kommunikation och marknadsforing.
Det handlar ocksd om kunskap om hur man saljer koncept och paketerar erbjudanden. For att
tdcka upp dessa kompetenser framgar det av intervjuerna att de storre arbetsgivarna tar in ex-
tern kompetens, samtidigt som de mindre arbetsgivarna inte har samma ekonomiska forutsatt-
ningar att kopa in kompetensen. En 16sning pa detta anser en intervjuad affarsutvecklingsaktor
kan besta i natverk och utbyte av kompetenser mellan besoksnaringen och andra branscher.

Av intervjuerna med aktorer inom bestksnaringen tydliggors betydelsen av unga individer for
att klara rekryteringsbehoven, eftersom beséksnaringen inte stéller krav pa utbildning. Det
som ndmnts ovan och kan ses som en utmaning for beséksnaringen handlar om fragan hur
branschen kan attrahera individer att stanna dver tid. "Manga yngre valjer kanske inte en sa har
tuff bransch” menar en intervjuad aktor. Fran fackligt hall anser man att detta ocksd kan motas
genom att i storre utstrackning informera unga individer om kollektivavtal, l16ner och rattighe-
ter som anstélld. For att besoksnaringen ska fortsatta utvecklas, och pa sikt dverleva, anses den
yngre generationen som avgorande. Det handlar ocksa om att arbeta med att locka yngre att
intressera sig for foretagsamhet och entreprenorskap, for att mota den generationsvaxling som
sa smaningom behdover ske inom omradet.

De intervjuade aktdrerna beskriver att besoksnaringen historiskt varit framgangsrik i att re-
krytera utrikes fodda till branschen, "utrikes fodda kan fylla alla positioner” uttrycker en inter-
vjuad arbetsgivare. De intervjuade aktérerna beskriver besoksnaringen som en bransch med
laga trosklar, som pa flera plan kan erbjuda arbete till nyanldnda och individer som star utanfor
arbetsmarknaden. Flera aktorer beskriver ocksa utrikes fodda som en viktig grupp for att fylla
rekryteringsbehoven inom branschen idag. Av intervjuerna framgar att det fortsatt finns fler
moijligheter att jobba med att ta in utrikes fodda i storre utstrackning. Ett sddant exempel hand-
lar om att arbetsgivare och Arbetsformedlingen, tillsammans med facket kan utveckla arbetet att
stodja utrikes fodda till anstéllning, exempelvis genom snabbspar och valideringsprocesser av
kunskaper fran tidigare arbetsliv. Fran arbetsgivarhall uttrycks det att beséksnaringen kan erbju-
da mdjligheten att utveckla svenska spraket pa arbetsplatsen, och att lite svenska och engelska ar
tillrackligt for att kunna ta emot utrikes fédda.

Nar det kommer till jaAmstalldhetsaspekten ser den intervjuade arbetsgivarorganisationen att
branschen numerart sett ar jamt féordelad, mellan kvinnor och man. Samtidigt uttrycker majori-
teten av de intervjuade aktdrerna att branschen fortsatt har fler kvinnor 4n man anstillda inom
serviceyrkena. Fran utbildningshall ser man ocksa att det fortfarande ar betydligt fler kvinnor
som utbildar sig pa gymnasie- och pa yrkeshogskoleniva inom omradet. En aktor anser att
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konsuppdelningen inom besdksnaringen bottnar i att yrkespositioner inom omradet har gene-
rellt lagre status och ar fortsatt lagavionade, i jimforelse med andra omraden. Vidare tycks de
intervjuade aktérerna mena att 16sningen pa jamstalldhetsutmaningarna handlar om att gora ett
omfattande arbete att hoja statusen pa yrkespositionerna och branschen i stort.

Nér det giller fragan att leva och verka anser de intervjuade aktoérerna denna fraga som viktig for
att mota rekryteringsutmaningarna som finns inom omradet. De utmaningar som de intervjuade
aktorerna ser kopplar framfor allt till det flera intervjuade aktorer inom samtliga omraden anser
som centralt; det vill sdga goda boendemajligheter, tillgang till rimlig valfard tillganglig pa orten
och en givande fritid i form av kultur- och féreningsliv. Aven éppen forskola och simskola anses
som kritiskt for att barnfamiljer ska trivas pa orten. "Vi maste ha attraktiva livsmiljoer, trevliga
stader, levande landsbygdsmiljoer, vilket ar oerhort viktigt for att fa folk att flytta hit” uttrycker
en intervjuad aktor i relation till denna aspekt.

3.7 Sammanfattning

Ovan har resultaten fran de fem olika branscherna presenterats. Flertalet sdvil utmaningar som
l16sningar framstdr som liknande i samtliga branscher. Resultaten kan sammanfattas pa olika
satt. Nedan sammanfattas resultaten utifran sju teman, som delvis aterfinnas pa olika nivaer, och
som delvis ocksa gar in i varandra. Dessa ar samverkan, leva och verka, kompetensutveckling och
vidareutbildning, jamstalldhet, utrikes fédda, unga individer samt innovation.

3.7.1 Samordning och samverkan

For det forsta, framstar behovet av fordjupad samordning och samverkan i olika former, och pa
flera nivaer, som centralt. For att méta de utmaningar som aktdrerna synliggor kopplat till kom-
petensforsorjning- och rekryteringsaspekten bedéms olika former av samverkan som centralt.
Ett sddant exempel som aterkommande har synliggjorts dr vikten av att olika arbetsgivare i ldnet
samverkar vad giller rekryteringsprocesser, och andra vagar att fanga upp sékanden och stod-

ja varandra vad galler att fylla tjdnsterna. Ett exempel som tas upp ar att arbetsgivare som fatt
flera sokanden till en tjanst kan tipsa individerna som sékte - men inte fick tjansten - att soka till
andra arbetsgivare pa orten. En sddan samverkan anses alltsa vara gynnsamt for arbetsgivarna-
savida arbetsgivaraktorerna kommer runt fragan att tinka pa varandra som konkurrenter.

Vad giller komplexa fragor som synliggjorts, som svarigheter att attrahera unga individer att
soka till vissa branscher och specifika utbildningar; exempelvis bes6ksnaringen och energitek-
nikbranschen, anser de intervjuade aktorerna att dessa utmaningar ar sd pass komplexa att
arbetsgivarna eller utbildningsaktorerna inte kan lésa dessa sjadlva, har anses kommunernas och
Regionens engagemang som sarskilt viktigt for att kunna l6sa fragan. Aven gillande dessa
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bristpositioner/branscher anses dessutom Arbetsformedlingen ha en viktig roll att inga i sam-
verkanssammanhang, dar verktyg och strategier for att lyckas attrahera fler sékanden till utbild-
ningsalternativen och branschen utstakas.

Utover de aspekter som synliggjorts ovan, gar ocksa att urskilja en ytterligare central aspekt ro-
rande det gemensamma arbetet, dar arbetsgivarna i lanet har en viktig roll att hitta nya, fordju-
pade samverkansformer med snart examinerade- och nyexaminerade individer, som ett led i att
fylla pa med kompetens i verksamheten, och samtidigt behalla presumtiv arbetskraft i lanet. Vad
som aterkommer ar just arbetsgivarens roll att erbjuda studerande individer examensarbete,
projektarbeten och mdéjlighet till praktikplatser i storre utstrackning dn vad som gors i dagsla-
get. Losningen handlar darfor om att knyta kontakter med elever och studenter, pa ett djupare
plan for att mojliggora att fler elever och studenter stannar i lanet efter utbildningstiden. Hur en
sadan typ av férdjupad samverkan kan utformas ar vidare en viktig fraga i sammanhanget.

Sammantaget ar fordjupad och systematisk samverkan mellan utbildningsaktoérer, arbetsgivare,
och offentlig sektor dterkommande teman vad giller kompetensforsorjningsfragan. Aterkom-
mande ar just vad en systematisk samverkan och ett gemensamt grepp om rekryteringsfragan
kan bidra med vad géller de utmaningar som de olika omradena star infor. Ett exempel dar sam-
ordning och en tydlig ansvarsférdelning beh6vs - men inte finns pa plats i dagslaget ar sarskilt
besdksnaringen, dar de intervjuade aktorerna ansag att det saknas en aktér med huvudansva-
ret vad galler kompetensforsorjningen- och rekryteringsfragan. Behovet av en sadan funktion
uttrycks som stort, dar flera intervjuade aktorer beskriver att behovet av individer ar skriande
stort i sparen av pandemin, men ocksa sen en tid tillbaka da utbildningarna/och branschens att-
raktivitet har minskat 6ver tid. Dock finns ocksd en utmaning har vad géller arbetsgivarnas enga-
gemang i utbildningsfragan, som kan tolkas som delvis lagt. Att behovet av individer till omradet
ar stort anses vidare vara vl kdnt enligt de intervjuade aktérerna. Det framstar inte som helt
tydligt vem eller vilka aktorer som ansvarar for att samverka kring kompetensférsorjningsfragan
inom besoksnaringen. Ett aktuellt initiativ som syftar till att fokusera pa rekrytering finns dock,
vilket forefaller viktigt att f6lja upp (Swedish Lapland Visitors Board, 2021).

3.7.2 Leva och verka

Fér det andra, vad som framkommer som ett aterkommande tema nar vi intervjuade aktorer
inom de olika omradena ar att flera aktorer synliggor att attraktiviteten av att leva och verka pa
en plats ar central for att individer ska flytta till lanet, och for att attrahera lansbor att stanna.
Detta tar sig uttryck i att det ar generellt svarare att rekrytera till inlandskommunerna jamfort
med kusten. Det handlar om att kunna erbjuda en attraktiv plats att leva och verka i, och att det
ska ga att leva ett fullgott liv i hela lanet. Av resultatet gar att utlisa att just manga utmaningar
vad géller att rekrytera individer kan hanforas till den geografiska platsen dar flera arbetsgivare
befinner sig (i detta fall inlandskommunerna). Problemen som uttrycks handlar bland annat
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om att bostadsbrist och till viss del brist pa kommunikationsmaéjligheter dr en utmaning nar

det giller att rekrytera- samt behalla arbetskraften i lanet. Losningen pa utmaningen att 6ka
inflyttningen till lanet och behélla individer med kompetens som finns i lanet idag - handlar om
att individer behdver uppfatta lanet, men i synnerhet den specifika kommunen som en attrak-
tiv plats att leva och verka i. Vad som i sin tur definieras som ett fullgott liv enligt resultatet av
denna studie ar exempelvis goda boendemadjligheter, god samhéllsservice pa orten, fungerande
halso- och sjukvard, men ocksa ett brett utbud av férenings- och kulturliv som erbjuder nagot for
alla. Dessa utmaningar kan ocksa kidnnas igen fran tidigare kompetensforsorjningsanalys (Ejde-
mo & Parding, 2018).

Att attrahera kvinnor anses ocksa som en viktig aspekt i relation till denna fraga, dar ett breda-
re utbud av fritidsaktiviteter, foreningsliv och kulturutbud ocksa anses kunna bidra till att fler
kvinnor vill leva och verka i lanet; vilket ar ett aterkommande tema. Har handlar det om att det
behover finnas ett utbud som inte ar “manligt kodat”, utan dven mer "kvinnligt kodat” utbud.

Aspekten leva och verka i ldnet kan utifran resultatet uppfattas som hogst central nar det géller
de utmaningar som synliggors i relation till det antal individer med ratt kompetens som behovs
for att mota behoven. Samtidigt uppfattar de intervjuade arbetsgivarna det som att arbetsgivar-
na inte kan l6sa dessa utmaningar sjalva. Har uttrycks i stillet ett behov av att offentlig sektor
ocksa tar ett ansvar.

Arbetsgivarna loser i dagsliaget dessa fragor genom att tillhandahalla tjanstebostader och vissa
arbetsgivare erbjuder transport i form av bussar till anstillda som pendlar. Men aktérerna anser
att det inte ar dessa aspekter som gor att individer, och i synnerhet familjer stannar pa en plats
for att leva och verka i forldngningen. Inom rymdteknikomradet och testbiddsomradet visar re-
sultatet pa vikten av att en hel familj behover rekryteras- och i forlangningen trivas pa orten for
att fylla tjansterna och inte tappa arbetskraft till forman for andra Idn/kommuner. Denna utma-
ning kan vi ocksa kidnna igen fran det resultat som presenteras i tidigare kompetensférsorjnings-
analys (Ejdemo & Parding, 2018). Inom omradena rymdteknik och testbaddsomradet uttrycktes
just den geografiska placeringen av verksamheterna som en utmaning vad galler att rekrytera
individer grundat i bostadsbrist, l1anga pendlingsavstand och bristande kommunikationsmojlig-
heter. Aven om bostadssituationen loser sig uttrycktes fortsatt utmaningar vad giller att attrahe-
ra en hel familj att i férldngningen leva och verka i lanet, inte minst nar det galler individer utan
koppling till orten/ldnet.

Ett aterkommande 16sningsforslag som framtrader av intervjuerna, i flera omraden, handlar
ocksa om att erbjuda individer som soker arbete i lanet en "mjuk landning”, vilket enligt de med-
verkande handlar om att erbjuda individer och dennes eventuella familj ett stéd i processen att
exempelvis hitta en bostad, lamplig forskola- och skola, for att underlatta for individer som vill
flytta hit att kunna gora detta och underlatta processen.
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3.7.3 Kompetensutveckling och vidareutbildning

For det tredje, vad som tydligt framgar i resultatet handlar om vikten av kompetensutveckling
och vidareutbildning for att behalla individer pa arbetsplatsen. Dessutom anses detta som ett
viktigt verktyg for att vidareutbilda anstidllda mot 16n, som i sin tur kan byta yrkesposition och
pa sa vis frigdra tjdnster som kan ga till nyexaminerade; det vill séga att fylla pd med kompetens
underifran. Av intervjuerna att déma finns det generella utmaningar vad géller att erbjuda kom-
petens-utveckling i form av vidareutbildning mot I6n for anstillda. Det gar att utldsa av resultatet
att inte alla arbetsgivare vare sig kontinuerligt eller systematiskt erbjuder kompetensutveckling.
Det forefaller ocksa vara ett fatal arbetsgivare som systematiskt jobbar med vidareutbildning
mot l6n. En aktor vi intervjuade inom den kulturella och kreativa naringen (kreativa/tekniska
omradena) har 6ronmarkt tid for kompetensutveckling av befintligt anstaillda, vilket aktéren
sjalv ser gynna arbetsgivaren ur ett langsiktigt perspektiv - de anstéllda vill gidrna stanna kvar.
Det tycks alltsa handla om att se vad systematisk och kontinuerlig kompetensutveckling kan
bidra med ur ett langsiktigt perspektiv, for saval individ som verksamhet. Det gar ocksa att utldsa
av resultatet att vidareutbildning mot 16n for befintliga anstdllda dessutom kan vara en 16sning
vad géller positioner som ar generellt svara att fylla. Att erbjuda kompetensutveckling och vi-
dareutbildning mot 16n for att behalla individer och dessutom fylla pa i de egna leden har ocksa
visat sig vara centralt i de sektorer som fokuserades i tidigare kompetensforsorjningsanalys
(Ejdemo & Parding, 2018).

Det finns ocksa en uttalad svarighet att jobba med kompetensutveckling inom vissa omraden vi
fokuserat p3, inom energiteknikomradet ansags exempelvis det storsta hindret med att ta emot
nyexaminerade och praktikanter vara att personalbrist och tidsbrist i det egna ledet gor det svart
att ta emot individer i vissa fall. Det blir ett slags moment 22 dar den generella personalbristen
gor det svart att fylla pa med ny kompetens, samtidigt som ny kompetens ar viktigt i relation till
ndr arbetsgivaren far vakanser.

Vad giller resultatet av intervjuerna med fokus pa besoksnadringen ansags kompetensutveckling
som nagot generellt ovanligt for branschen. Detta forklaras bland annat bero pa att det finns en
utmaning for branschen att fylla de positioner som finns i dagslaget, samt ett utbrett problem

att behalla individer i branschen. Dock anses l6sningen for att behalla individer handla om att
erbjuda olika former av kompetensutveckling mot hogre 16n - for att attrahera individer att

vilja stanna. En 16sning vad géller bristen pa kompetensutveckling som uttalades i intervjuerna
var att utbildningsaktdrer behover erbjuda kurser som ar flexibla i starttid och omfattning, sa
individer kan kombinera studier och arbete. Kombination av studier och heltidsarbete kan dock
problematiseras, och fragan dr om en lampligare 16sning kan vara att arbetsgivarna sjélva ar i be-
hov av att erbjuda kompetensutveckling mot 16n i stérre utstrackning, och se det som ett led i att
behalla fler individer. Denna utmaning med bristen pa kompetensutveckling och potentialen att
jobba med detta i storre utstrackning var ocksa nagot som framkom i den tidigare kompetensfor-
sorjningsanalysen (Ejdemo & Parding, 2018).
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Fragan ar vidare om arbetsgivarna kan se kompetensutveckling som viktigt ur ett langsiktigt
perspektiv? Hur kan andra aktorer stddja arbetsgivare vad galler denna fraga? Kan olika samver-
kansformer mellan utbildningsaktorer och arbetsgivare vara en mojlig 16sning? Hur kan dessa
utformas?

En annan central aspekt vad galler kompetensutveckling handlar om att arbeta med validerings-
processer i storre utstrackning dn vad som gors i dagslaget. Flera intervjuade aktorer synliggor
ocksa utrikes fodda, i synnerhet nyanldnda som en central grupp for att fylla bristpositioner
framadt. Det framstadr ocksa som att samverkan mellan olika aktorer ar centralt for att kunna
introducera utrikes foédda med kunskap sen tidigare arbetsliv till en lamplig arbetsgivare. Flera
aktorer inom olika branscher som vi intervjuat anser validering som viktig betraffande kompe-
tensforsorjningsfragan. Det tycks handla om att valideringsprocesser som redan finns imple-
menteras. Men det anses ocksa handla om att jobba for att identifiera andra moéjligheter for att
ta emot utrikes fodda i storre utstrackning dn vad som gors i dagslaget. Potentialen att ta emot
utrikes fodda/nyanlanda genom olika former av samverkan var ocksa ndgot som diskuterades i
tidigare kompetensforsorjningsanalys (Ejdemo & Parding, 2018). Med utgédngspunkt i detta kan
det forstas som att det fortsatt finns ett behov att jobba for att implementera valideringsproces-
Ser.

3.7.4 Jamstalldhet

For det fjdrde, sammantaget uttrycks ocksd samtliga branscher sta infor jamstéalldhetsmassiga
utmaningar, och dessa kan kategoriseras in i tva aterkommande teman som blir synliga av resul-
tatet. For det forsta ar flera av omradena vi fokuserat pa generellt mansdominerade, i synnerhet
ndr det giller representationen i de tekniska yrkespositionerna (rymdteknik- energiteknik- och
testbaddsomradet, och till viss del de kulturella och kreativa ndringarna). Sammantaget uttrycks
framfor allt utmaningar géllande den kdnade férdelning som finns inom omradena, dar man
fortsatt finns 6verrepresenterade inom de tekniska yrkespositionerna; sdsom tekniker, ingen-
jorer, elektriker, systemutvecklare, spelutvecklare for att namna nagra centrala och aterkom-
mande. Fler kvinnor finns dock representerade inom branscherna idag, men dar tjansterna som
kvinnorna generellt fyller ar riktade mot administration, ekonomi och HR. Denna uppdelning
ndamns aterkommande av de intervjuade aktérerna inom de olika omraden vi fokuserat pa, och
en liknande bild av ldnets industri har dven synliggjorts i en tidigare rapport (Ejdemo & Parding,
2018). Flera aktorer, inom olika omraden jobbar strategiskt och operativt for att attrahera kvin-
nor, men ser fortsatt en konad uppdelning, vilket utifran aktérernas bild - delvis grundar sig i en
strukturell uppdelning som genomsyrar arbetsmarknaden saval som samhallet i stort. Det kan
noteras att alla arbetsgivare inte har nadgon uttalad strategi for jaimstalldhet, men fragan ses som
viktig av samtliga aktdrer. Det r inte enbart fokus pa en jamnare fordelning rent statistiskt, utan
ocksa vad en jamnare fordelning kan bidra med pa arbetsplatsen utifran ett mangfaldsperspektiv
- det handlar om vad olika erfarenheter kan bidra med.
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For det andra kan vi utifran resultatet dven urskilja en jaimstilldhetsutmaning vad géller delar
av de kulturella- och kreativa naringarna samt beséksnaringen i lanet. Vad som utmarker just
besoksnaringen och kulturella och kreativa ndringarna (specifikt kulturféretagarna) ar karakta-
ren av osdkra arbetsvillkor, osdkra anstallningar och generellt ldgavlonat - samtidigt som dessa
omraden ar generellt kvinnodominerade. I resultatet av tidigare kompetensforsérjningsanalys
(Ejdemo & Parding, 2018) kan liknande utmaningar vad galler vard- och omsorgssidan identifie-
ras, dar liknande utmaningar med samre arbetsvillkor, stressig arbetsmiljo och generellt 1ag-
betalt dven var fallet. I intervjuerna med besdksniringen anses just dessa aspekter ocksa bidra
till att det ar svart att rekrytera- samt behalla individer i branschen over tid; grundat i ett delvis
ofortjant rykte. Detta visade sig ocksa i foregaende kompetensforsorjningsanalys (Ejdemo &
Parding, 2018) rérande de utmaningar som vard- och omsorgssektorn moter. Av denna rapport
att utlasa anser aktérerna att det finns madjlighet att vinda pa detta genom att h6ja statusen pa
yrkesrollen, exempelvis jobba med individuell I6nesattning och arbetsmiljon vad galler besok-
snaringen. Liknande 16sningsforslag framkom ocksa i tidigare kompetensférsorjningsanalys
(Ejdemo & Parding, 2018). Losningarna enligt kulturféretagarna handlar om att hja statusen
pa kulturarbete, frimst genom att jobba med bort bilden av branschen som ett fritidsintresse.
Detta menar aktorerna exempelvis kan goras genom att betala for kulturarbete, men framfor allt
genom att offentliga aktorer och andra branscher fortsatt satsar pa kulturen i lanet, och pa sa vis
skapar fler arbetstillfallen.

3.7.5 Utrikes fédda

For det femte, flera arbetsgivare inom flera av omradena vi fokuserat pa uttrycker att de har en
representation av utrikes fodda i verksamheterna. Rymdteknikomradet beskrivs exempelvis vara
en internationell bransch med en generellt betydande representation av utrikes fédda indivi-
der - som flyttat till lanet pa grund av jobb eller studier. Samtidigt anser flera aktorer inom de
omraden vi fokuserat pa att det finns en utmaning att fa in gruppen nyanlianda i verksamheterna,
sarskilt i de tekniska yrkespositionerna/tekniska omradena. De intervjuade aktérerna beskriver
att det ar en hog troskel for att ta sig in i branschen - och att det delvis darfor kan férklara varfor
det ser ut som det gor. Vad som ar gemensamt for flera omraden ar kraven som stélls pa svenska
spraket, i vissa fall ocksa engelska, grundat i en sdkerhetsaspekt. Hos flera arbetsgivare stélls
ocksa kravet pa svenskt medborgarskap - vilket sammantaget beskrivs som en flaskhals for att
fa in nyanldnda enligt flera aktorer. Det fanns ocksa exempel fran energiteknikomradet, pa hur
individer utan svenskt medborgarskap kan gora praktik hos arbetsgivarna - men inte har moj-
lighet att anstéllas till vissa yrkespositioner grundat i avsaknaden av svenskt medborgarskap.
Samtidigt menar flera aktorer att det finns potential och ar av vikt att hitta nya vagar for att fa in
utrikes fodda i storre utstrackning, &ven om man inte talar flytande svenska. Har uttrycks vikten
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av arbetsgivarens installning och att det finns potential att géra en storre insats som arbetsgiva-
re - att se over vilka positioner utrikesfédda kan fylla, men ocksa att i storre utstrackning jobba
systematiskt med snabbspar och valideringsprocesser, som diskuterats ovan. Detta anses som
viktigt for att 6ka mangfalden hos arbetsgivarna, men ocksa for att kunna fylla bristyrken.

3.7.6 Unga individer

For det sjdtte, vad galler unga individer anses detta som en viktig grupp vad galler rekryte-
ringsbehoven som finns i ldnet, sarskilt i relation till de tekniska yrkespositionerna som behoéver
fyllas vid vakanser. Samtidigt anser nagra aktorer att det finns en utmaning att attrahera yngre
sokanden till inlandskommunerna, samtidigt som andra aktérer menar att det till och med kan
vara lattare att rekryter unga individer i vissa fall; eftersom yngre i vissa fall inte har hunnit rota
sig och bildat familj. En utmaning som uttrycks vidare handlar dock om att unga individer kan
ha en tendens att ldmna orten till forman for en annan plats. For att fanga upp gruppen unga
individer handlar det dessutom om att som arbetsgivare knyta band med studenter/elever vid
utbildningarna i ldnet - for att fanga upp och attrahera fler att soka till lanets arbetsgivare efter
utbildningstiden. Det uttrycks ocksa ett gemensamt behov av aktdrer inom flera av omradena att
erbjuda ett storre utbud av kurser och initiativ riktat mot unga individer inom féretagande.

3.7.7 Innovation

For det sjunde, vad galler frdgan om innovation uttrycks sammantaget ett gemensamt behov av
teknisk kompetens riktat mot IT och systemutveckling framat, grundat i en utbredd digitalise-
ring som sker pa flera hall och i flera branscher. Den sammantagna bilden handlar om att detta
kommer krédva en generellt hogre teknisk kompetens och ddrmed innebara en utveckling av
vissa befintliga yrkespositioner, men kommer ocksa innebara ett behov av andra anstallda, med
andra kompetenser inom exempelvis IT och datahantering. Sammantaget formedlas en bild av
ett storre behov av ingenjorer inriktat mot data, och IT-sdkerhet framat, men ocksa systemut-
vecklare och spelutvecklare. Aven kompetenser kring marknadsféring och produktutveckling ar
ett gemensamt behov for branscherna framat. Fragan om tjansteinnovation och social innovation
forefaller mer franvarande.
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4 Diskussion och slutsatser

Initialt presenteras en syntes av intervjuerna i figur 9, med fokus pa saval utmaningar som l6s-
ningar.

Figur 9. Syntes av intervjuer

T
X Bostadsbrist
3 Firf
E utrikes-
S fudde
o i plats
l_*g P ayfefs- €
Platsens perifern gesprafisa pacerivg (1 marknaden %
&
UTMANINGAR o
Undermdliy s For{ indidder med -
G R ¥
oMoy S ddam” i

Oka fn-ﬁqﬁmrgen till lanet
LOSNINGAR

Farbitira anstillings— och arets-

X ot mti
Behdll lansbor -E lleor | kinodminernd sektor

Skapn en bred § Attrahera kvinnor att
_ waeﬁ W stanna i lanet

Fir snivt fritids— och kulturutbud

Mndenné’ljg skol

fritdsuthud: B+ il i
tivda s § i iy
-E E - satsa pi vivd & omsag;
Mer resurser Till kultur s ;L—? - satsa il g et
Attrahera och rekrytern widenrepresenterrt: S R E ES utbildningauisendet
ki Tl &fﬁ{&’f ach mfﬁﬂlym’ é =z < g Bﬁuﬂlﬁ Pm'kﬁlf; I MI@SP‘ eteer ah
Saiverkan nelan ok aretsgiore | "% § S exmensareten
et § 5 % G sptondicleteritedin
En samlande aktor for & £ chmiget il idoertidhing

reknytering till linet -5 prgets strrtegiskt och aictivt fir att skaps
inkluderande artetsmiljoer
5



Rekryteringsbehov och utbildningsutbud till och med 2030

I foregaende kapitel presenterades och sammanfattades analysen av den empiriska datan inga-
ende. I foreliggande kapitel kondenseras resultaten ytterligare. Inledningsvis diskuteras rekryte-
ringsfragan, darefter utbildningsfragan, och slutligen diskuteras nyckelfragan om samverkan.

4.1 Rekrytering

Den sammantagna bilden av intervjuerna i de fem branscherna ar att rekryteringsbehoven ar
stora, samt att dven rekryteringsproblemen ar stora. Saval branschorganisationer som myn-
digheter och andra aktdrer rapporterar om problem och mojliga strategier for att méta utma-
ningarna (se t.ex. Myndigheten for yrkeshogskolan, 2020; Arbetsformedlingen, 2020; Affarer
inorr, 2021; DN, 2021; Ortqvist, 2018; Ejdemo & Parding, 2018). Den kvantitativa delstudien
kompletterar denna bild genom att bl.a. belysa de storsta yrkesgruppernas forviantade pensions-
avgangar till och med 2030, samt vilket rekryteringsbehov de radande tillvixttrenderna pekar
pa. Indikatorer kring regional matchning mellan yrke och utbildning tyder pa att matchningen
kan forbattras i Norrbotten, inte minst for eftergymnasialt utbildade dar en 6kande andel ar
verksamma i yrken som inte matchar deras utbildning. Detta galler framfor allt individer med
utbildningar inom humaniora, samhalls-vetenskap, ekonomi och pedagogik, medan matchning-
en tenderar att vara hog for individer med civil- och hogskoleingenjorsutbildning samt andra
tekniska utbildningar. Efterfragan pa tekniska kompetenser ar hog inom manga branscher i lanet
och intervjuerna betonar svarigheter att rekrytera, vilket ocksa innebar att statistik som t.ex.
visar pa ett 6kat antal anstillda civilingenjorer i ndgon viss bransch inte nddvindigtvis innebar
att det underliggande behovet mots.

Intervjuerna visar att forslag pa losningar finns, vilka till stor del sammanfaller de olika bran-
scherna emellan, men till viss del skiljer sig at. De generella rekryteringsproblemen handlar till
stor del om att det finns for fa individer i ldnet med ratt kompetens, och ocksa delvis avsaknad av
relevant utbildning att tillga i lanet, i synnerhet vad géller de tekniska yrkespositionerna (rymd-
teknik/energiteknik/testbadd). Det ar ocksa tydligt att de nya industrierna som véxer fram i
lanet innebar ytterligare konkurrens om befintliga presumtiva anstallda. For att klara av att mota
upp behoven, sirskilt de tekniska kompetensbehoven, kravs att individer stannar kvar i lanet,
samt en 6kad inflyttning till lanet.

Sammantaget handlar 16sningsforslagen saledes om en 6kad inflyttning till ldnet, parallellt med
att attrahera individer som bor i ldnet i dagsldget att stannar kvar. For att gora detta beh6ver
fragor kring attraktiviteten av att leva och verka i ldnet, och specifikt i inlandskommunerna,

dar flera av arbetsgivarna finns, adresseras. For att klara av att behalla individer och ocksa 6ka
inflyttningen till lanet behover orten/lanet, utover ett attraktivt arbete, &ven kunna erbjuda goda
boende- och kommunikationsméjligheter, skolor- och forskolor av hég kvalitet, gdrna néra ar-
betsplatsen. Vad galler just boende kan en fraga resas kring moéjligheter for just gruppen unga att
kunna etablera sig pa bostadsmarknaden, savél i stdderna, som utanfor dessa. For att mojlig
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gora detta behover det finnas boendealternativ till rimliga priser, i forhallande till gruppen ungas
forutsattningar. Vidare behéver kommunikationerna fran och till stidderna, till omgivande min-
dre samhallen, upplevas valfungerande, sa att bostdder utanfor stdderna blir ett reellt alternativ
for fler. Denna fraga ar ocksa en hallbarhetsfraga. Vidare ar hog tillganglighet till och kvalitet pa
vard- och omsorg centralt. Utover detta behover orten/lanet erbjuda mojligheter till ett rikt liv
utanfor arbetet. Har behovs ett rikt utbud av andra saker an friluftsliv, sdsom ett brett kulturellt
utbud, restauranger och caféer i olika prissegment, och en bredd av foreningsliv for att ge nagra
exempel. Det dr i sammanhanget viktigt att ocksa tillse att utbudet av kultur och féreningsliv till-
talar olika grupper av individer, dir det kan antas vara sarskilt viktigt att tillse att gruppen ungas
behov mots, som ett satt att fa dem att stanna i hégre utstrackning, men ocksa som ett sitt att
attrahera nya unga individer till lanet. Exempelvis attraktiva sociala rum med utrymme for eget
skapande och utdvande, kanske framforallt mot unga, och kanske sarskilt unga kvinnor. Konkre-
ta exempel utgors av sociala rum for konst (t.ex. Lillasyster, DIOR), musik och annan scenkonst.
Detta kan paverka viljan att stanna kvar i ldnet. Aven hir finns en héllbarhetsaspekt, dir det blir
viktigt att soka utveckla alternativ som handlar mindre om konsumtion av varor, och mer om
konsumtion av tjanster och upplevelser. Hir bor ocksa olika aktorer (offentliga och privata) bidra
genom en roll som "mdojliggdrare”, dir man stimulerar och fangar upp, och déri stottar utveck-
lingsarbete av olika kreativa idéer och forslag fran lanets befolkning. Detta kan handla om att
utveckla olika verksamheter, exempelvis kultur och idrottsaktiviteter, foreningar men ocksa olika
entreprendriella initiativ med inriktning pa att utveckla regionala och lokala tjanster och pro-
dukter. Vidare, med utgangspunkt i att manga orter i lanet ar mindre, kan en potentiell 16sning
handla om att 6ka utbudet och tillgdngligheten av till exempel kultur och andra aktiviteter via
exempelvis digitala 16sningar, weekendpaket, "forestallningsbussar”, (ambulerande forestillning-
ar eller publik som bussas till forestallningar), for att ge ndgra exempel.

Att sarskilt beakta ar jamstélldhetsutmaningen. Lanets flyttningsoverskott (skillnaden mellan
in- och utflyttade) ar ihdllande negativt for unga kvinnor (20-29 ar) under det senaste artiondet,
och de skattar ocksa villkoren som sdmre dn vad man gor. Detta motiverar sarskilt satsningar pa
att skapa attraktiva och likvardiga livsvillkor, for saval kvinnor som man. For att mdta den pro-
blematiken behover samtliga aktorer gora det de kan for att tillse att kvinnor och méan ges lika
villkor saval i arbetslivet, som i fraga om samhallsservice, som pa fritiden, redan fran ung alder,
for barn- och ungdomar.

Fragan kring hur fler formas att stanna i lanet, och hur fler formas att flytta hit kraver samverkan
inom ldnet, det vill siga regionalt, men ocksé lokalt, av olika aktorer pa olika nivier. Aven natio-
nella satsningar kan antas vara av stor vikt for att mota dessa behov. Det kan ocksa noteras att
det ar belagt att individer sillan flyttar endast for ett arbete, och flyttmonster ar forhallandevis
troga. Det ar vidare vissa grupper av individer som ar mer flyttningsbenégna. Det finns till exem-
pel forskning som visar att unga individer uppvisar hogre flyttbenagenhet, ofta kopplat till

91



Rekryteringsbehov och utbildningsutbud till och med 2030

studier (Kulu et al,, 2018), och andra visar pa att de familjer som flyttar fran storstdderna Stock-
holm, Géteborg och Malmo foretradesvis ar 'public sector professionals’ (Sandow & Lundholm,
2019). Ju mer 'inbaddad’ en individ eller familj ar vid en viss geografisk plats, ju lagre sannolik-
het for flytt. Konkret handlar detta om att ha arbete, egen bostad, familj och vanner, och sociala
aktiviteter som knyter en till en specifik geografisk plats. Det dr darav rimligt att anta att indivi-
der och familjer med lagre grad av social och ekonomisk inbdddning &r mer bendgna att flytta.
Har finns en potential att realisera for lanet, dar exempelvis utrikes fodda kan antas vara en
grupp av individer som har hogre bendgenhet till rorlighet. Genom att skapa en starkare social
och ekonomisk inbdddning kan dessa grupper antas stanna i 6kad utstrackning. Samtidigt ar det
i sammanhanget viktigt att ta i beaktande att flyttmonster ar troga, exempelvis menar man fran
Tillvaxtverket att det dr viktigt att ha en 'realistisk bild’ av hur manga nya individer som faktiskt
kan komma att flytta till linet*.

Om regionen inte lyckas attrahera och rekrytera avsevart fler individer ar risken stor for en
annu storre andel sa kallad "fly-in-fly-out’ (FIFO). For att skapa hallbara samhéllen och hallbara
och sidkra arbetsplatser behovs starka lokalsamhéllen, och for att skapa och bibehalla sddana
behdvs invanare som bade lever och verkar i ldnet, som har sin férankring och sitt engagemang

i regionen. Det finns sdledes mycket att vinna pa att attrahera, rekrytera och behalla individer i
lanet. Faktum &r att det finns forskning, tex. fran Australien dar FIFO ar vanligt, som visar pa att
nar andelen FIFO ar stor ar risken att det skapas "development in a region without nessecarily
significant development of the region” (Rainnie et al., 2014:103), vilket innebar att utveckling
och vinst kan skapas i en region, men for aktorer som inte ar forankrade i regionen. Det finns
ocksa indikationer pa att FIFO-anstéllda har simre halsotillstand (Langdon et al., 2016). S3, dven
om den monetéra situationen kan vara fordelaktig for individen, sa finns ocksa nackdelar for
individen. Vidare finns det viss forskning med fokus pa basindustrin som visar att entreprenérer
(och dari FIFO) star for en storre andel av arbetsplatsolyckorna dn den fast anstéllda personalen
(Nygren et al.,, 2017). Ur detta perspektiv kan FIFO ses som tveksamt ur ett hallbarhetsperspek-
tiv, saval ekonomiskt som socialt. For att samhallet i sin helhet ska fungera val behdver individer
kanna tillhorighet och sammanhallning, vilket 4r ndgot som till stor del skapas och underlattas
genom att bade leva och verka pa en geografisk plats.

Om vi flyttar fran samhallsniva, till en arbetsplatsniva, finns alltsa problem med att attrahera,
rekrytera och behalla individer. Har handlar 16sningarna dels om samverkan i attraktions- och
rekryteringsarbete, men ocksa om ett aktivt arbete for arbetsgivare i att skapa goda anstallnings-
och arbetsvillkor. Att individer deltar i arbetslivet ar i sig en viktig aspekt av tillhérighet och
engagemang for ett samhalle. Darav blir det viktigt att &ven fundera 6ver hur s manga individer
som mojligt kan etablera sig pa arbetsmarknaden och bidra i arbetslivet, dels for att fylla beho-
vet av att fylla vakanser, men ocksa for att arbetet i sig kan vara en kalla till hdlsa och vilmaende

4 Se: https://sverigesradio.se/artikel/om-jakten-pa-nya-norrbottningar-kanske-ska-vara-lite-mer-rea-
listisk
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(se tex. Parding et al., 2020). Detta forutsatter dock givetvis att anstdllnings- och arbetsvillkor ar
goda. Denna fraga ar av hog relevans, inte minst mot bakgrund av att den psykosociala arbetsmil-
jon pekats ut som ett problem (Regeringens skrivelse, 2015/2016), vilken f6ljts av lagstiftning
kring just organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS, 2015:4). Har handlar det mycket om att
tillse att det finns en balans mellan krav, kontroll och stod i arbetet. Mer konkret behover arbets-
boérdan vara rimlig. Det kan ocksa handla om att vikarier satts in vid franvaro, sa att arbetsbor-
dan for de som ar pa arbetet fortsitter vara rimlig, och s att den som behover vara borta fran ar-
betet kdnner att den kan slappa arbetet. Det handlar ocksa om att stodet fran saval kollegor som
chefer behover vara gott. Vidare behover det finnas méjlighet att paverka sin arbetssituation.
Exempelvis olika typer av flexibla l6sningar, sdsom att kunna arbeta delvis pa distans, vid behov,
kan vara en sadan 16sning. Men, det kan ocksa handla om majligheter att paverka till exempel sin
egen utveckling. Och, med utgangspunkt i detta behéver dven kompetensutveckling och larande
vara en strategiskt viktig fraga for arbetsgivare, sa att anstallda kontinuerligt ges mojlighet att
utveckla sin kompetens, i linje med verksamhetsbehov, och verksamhetsutveckling. Precis som
konstaterades i foregdende kompetensforsorjningsanalys behdver kompetensutveckling vara en
del i verksamhetsutvecklingen generellt, for att ge bestaende effekter i verksamheten, och for
individerna. Kompetensutveckling behdver ses som en investering snarare dn en kostnad, tid
och andra resurser behdver avsattas. Vikten av att integrera larande och kompetensutveckling

i det dagliga arbetet for att vara konkurrenskraftiga ar nagot vi vet sedan tidigare (se tex. Par-
ding, 2013; www.arbetsplatslarande.se). Faktum ar att moéjligheter till kontinuerligt larande i
det dagliga arbetet kan utgora en framgangsfaktor. Da giller det dock att arbetet ar organiserat
pa ett satt som framjar larande (se tex. Ellstrom et al., 2008). En utmaning for arbetsgivare ar att
leda och organisera arbetet s att detta far plats. Ett sitt kan vara att skapa intermediéra funktio-
ner, det vill siga en samordnande funktion. Utifran analyser av da pagaende socialfondsprojekt,
under programperioden 2009-2013, framkom att just intermediérer var viktiga for utfallet av
kompetensutvecklande atgarder (Andersson et al., 2013; Tema A&O - Arbetsplatsldarande och
omstallning i arbetslivet, www.arbetsplatslarande.se). Det kan exempelvis vara ett satt for min-
dre aktorer att tillsammans fa stérre muskler, for att kunna genomféra kompetensutvecklande
projekt och implementera kompetensutvecklande arbetssatt. Att satsa pa larande och kompe-
tens-utveckling, som en strategi, lankar till regeringens departementsovergripande samverkans-
program dar vikten av kompetensutveckling och det livslanga larandet trycks pa (Regeringen,
2020). Att fragan om kompetensforsorjning spanner over en rad politikomraden visar ocksa pa
dess komplexitet.

Vidare kan ytterligare en nyckel for arbetsgivare vara att soka behalla anstéllda hogre upp i ald-
rarna. Ny forskning (Jonsson, 2021) visar att arbetsgivare behdver arbeta proaktivt med detta,
utifrdn faststillda strategier som genomsyrar hela verksamheten, pa samtliga organisatoriska
nivaer. En god arbetsmiljo beskrivs pa ett generellt plan som en viktig faktor, och mer specifikt
behover tydliga signaler ges till de anstillda om att de ar 6nskvarda och vardefulla fér verksam-
heten, samt att dessa anstéllda erbjuds arbetsanpassning, kompetensutveckling och flexibilitet.
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En annan men relaterad 16sning handlar om hur branscher med stora rekryteringsbehov, vilket
ar manga, kan arbeta for att fa fler individer intresserade av att utbilda sig inom och sdka sig till,
samt stanna kvar inom branschen. Aven hir finns en jaimstilldhetsutmaning som knappastlé-
ses av enskilda aktorer, utan kraver att samtliga aktdrer gor vad de kan utifrdn sina respektive
positioner. Kvinnligt dominerades sektorer har generellt sett simre villkor, har behover saledes
villkoren forbattras. Fler av underrepresenterat kon behover ocksa attraheras att soka sig hit.
Omvant behover fler kvinnor attraheras att soka sig till manligt dominerade branscher, samt att
kulturen i dessa branscher aktivt behdver utvecklas, med fokus pa jamstélldhet och mangfald.

Vidare, och som ocksa tidigare ndmnts behover utrikes fodda ges mojlighet att etablera sig pa
arbetsmarknaden i hogre utstrackning. Sammantaget behover all form av strukturell exklusion
och diskriminering undvikas, dar arbetsgivare och andra aktorer istillet strategiskt och operativt
arbetar for ett inkluderande arbetsliv.

4.2 Utbildning

Sammantaget forefaller utbildningsmojligheterna vara forhallandevis goda i lanet. De problem
som finns handlar dels om att for fa soker sig till de utbildningsplatser som finns, att det behovs
fler utbildningar, att utbildningar beh6ver marknadsforas battre (sannolikt ocksa att villkoren

i branscherna forbattras), samt att inte tillrackligt manga av de som utbildar sig i lanet stannar
kvar i lanet. Losningar handlar om samverkan mellan arbetsgivare, branschorganisationer och
utbildningsaktorer, sa att arbetsgivare ges mojlighet att skapa varaktiga relationer till elever och
studenter, for att pa sa sitt 6ka chanserna till framtida rekryteringar. Kontaktytor och natverk
som i férlangningen blir varaktiga sociala relationer ar en god utgangspunkt for social inbadd-
ning. Rent konkret handlar det om branschdagar, praktikplatser, larlingsplatser samt att erbjuda
projektarbeten och examensarbeten, som sedan f6ljs upp av bestillande organisation.

4.3 Sammanfattningsvis — samverkan som nyckellésning

Sammanfattningsvis forefaller samverkan behovas for att mota saval rekryterings- som utbild-
ningsutmaningarna. [ detta ingar att lara av varandra, exempelvis i form av erfarenhetsutbyte
och larande mellan och inom branscher gillande hur langsiktig och hallbar samverkan kan or-
ganiseras. Vidare ar det rimligt att anta att alla aktorer i ldnet, utifran sina respektive perspektiv
och positioner, aktivt behover arbeta fram strategier med operativa aktiviteter och mal, detta for
att mota nuvarande och kommande kompetensforsérjningsbehov. Aven samverkan mellan lokal
och regional niva, samt mellan regional och nationell niva behéver rimligtvis starkas ytterligare.
Samverkan antas behova ske mellan aktdrer pa respektive niva (horisontellt), men ocksa mellan
nivaerna (vertikalt). Intermediira funktioner har diskuterats tidigare i rapporten. Har ar det
viktigt att trycka pa att de samverkansplattformar som redan finns bor kunna ges stérre mandat.
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Vad dessa intermedidrer ska gora, hur och med vem, och nér blir ocksa fragor av relevans att
stélla. Det ar viktigt att det till exempel inte forekommer parallella, men atskilda, samverkans-
plattformar, utan att aktérer med liknande intresse och uppdrag faktiskt samverkar. Att tillse att
jamstalldhetsutmaningen mots, likval som att utrikes fodda samt gruppen unga i storre utstrack-
ning far goda mojligheter att etablera sig pa arbetsmarknaden blir ocksa absolut centralt. Slutli-
gen kan noteras att det pagar en rad initiativ i lanet, drivna av olika typer av aktdrer, med malet
att 6ka antalet individer som valjer att flytta hit och véljer att stanna kvar. Dessa initiativ blir av
relevans att f6lja, for att soka evidens for vilka strategier som ar mer fruktbara dn andra.
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6 Bilagor

Bilaga 1

Intervjufragor samtliga

Rekryteringsbehov

>

Vilka rekryteringsbehov ser ni generellt inom er bransch, och mer specifikt, inom sin organi-
sation?

Vilka yrkeskategorier/positioner ser man ett behov av?

Finns svarigheter att rekrytera inom dessa yrkeskategorier? Vad bestar dessa svarigheter i
isf? Ser behoven olika ut i olika delar av ldnet?

Vilka dr problemen med att rekrytera i bristyrkena/bristpositionerna?
Vad skulle behovas for att 16sa dessa problem, dvs. vad kan potentiella l6sningar vara?

Om och hur kan er bransch "fa in” unga i arbete? Vad behdovs for att ni ska kunna anstalla
dem, och vilken typ av tjdnster kan de fylla? Vad kan andra aktorer gora?

Om och hur kan er bransch dra nytta av de utrikesfodda i lanet? Vad behovs for att ni ska
kunna anstélla dem och vilka typer av tjanster skulle de kunna fylla? Vad kan andra aktorer i
lanet gora?

Vilka jamstélldhetsmassiga utmaningar och mojligheter ser ni utifran ert perspektiv, nar det
galler kompetensforsorjningen i Norrbotten, i er specifika bransch inte minst? Hur kan dessa
motas/vad kravs for att mota dessa? Vilka aktorer kan gora vad?

Utbildningsbehov

vV v v

Finns det utbildningsmojligheter i ldnet som matchar behoven i branschen?
Finns det sokande till de platser som finns, om nej varfor inte?
Fungerar de utbildningsalternativ som finns? Om nej, varfor inte?

Inom vilka omraden finns det ett for litet utbud av utbildning i relation till behoven pa ar-
betsmarknaden? For fa sokande? For fa platser?
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Innovation

P> For att kunna utveckla verksamheten, nya krav pa kompetenser? Kommer ni behdva helt nya
kompetenser/anstdllda med andra kompetenser dn i dag? Vilka? Mojligheter och hinder?

p Ser ni ngn utveckling av helt nya verksamheter/tjanster? Om statistik visar gardagens bild,
vad tanker ni. Vad ar framtidens jobb?

P> Ser man nagra 'nya jobb’ som ar pa vaig att vaxa fram i branschen, alternativt att 'nya jobb’
kommer att behovas, isf vilken typ av jobb ar det? Vilket behov av arbetskraft kommer ni att
behdva for att mota denna efterfragan? Racker den som finns i dag, eller behovs ny/annan
arbetskraft, beskriv vilken.

Att leva och verka - liveability

Norrbotten - vad ser ni for mojligheter och hinder fér (en hallbar strategi for) att folk ska vilja bo
och verka i regionen? Vad kan olika aktorer gora, vad kan ni géra? Hur fa folk att stanna? Hur fa
folk att komma hit?
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Intervjufragor till kulturféretagarna

Kan du beratta om hur ditt foretag/din verksamhet ser ut? hur organiserar du upp ditt arbe-
te?

Finns det alls ndgon ambition att vixa/anstélla eller ser de pa enmansforetagandet som ett
satt att organisera sin egen sysselsittning? Fungerar foretaget som ett sitt att vara verksam
inom kulturnaringen?

Inom (din) branschen i stort? Vilka rekryteringsbehov ser man? Handlar det snarare om brist
om pa arbetstillfallen?

Formaga att kompetensutveckla "sig sjilva”? finns det behov och relevanta mojligheter att
gora det?

Behov av och tillgang till stodtjanster/extern kompetens? Finns det mojlighet att anlita ex-
tern kompetens?

Samverkansmojligheter? Hur ser samverkan ut med andra aktérer inom branschen i lanet?
Utanfor branschen? Finns det en samverkan? Har ni nagra nitverk? Om det inte finns en
samverkan, hur hade en samverkan kunnat utformas? vad skulle vinsterna vara med en san

samverkan?

Hur ser forutsattningarna ut for att verka inom (din del i) kulturnaringen i lanet generellt?
Vilka mojligheter /hinder finns det att verka inom kulturnaringen i lanet? Vilka? Ser det olika
uti olika delar av ldnet? Om det finns hinder - vad skulle 16sningen kunna vara for att mota
dessa hinder?

Bra exempel som det gar att lira sig ndgot av, samt ndgra utmaningar och hinder som regio-
nala aktorer skulle kunna adressera?

Hur ser andelen unga manniskor och utrikesfédda ut i er bransch? Vilka roller fyller dom?

Vilka jamstalldhetsmassiga utmaningar och méjligheter ser du inom kulturbranschen i Norr-
botten? Hur kan dessa moétas? Vilka aktorer kan gora vad?

Finns det utbildningsmdjligheter i lanet som matchar behovet i branschen?

Ser du om det finns behov av ndgon ny kompetens som du behover till din verksamhet - for
att kunna fortsatta utveckla din verksamhet? eller ser ni ndgra nya kompetenser/jobb/yrkes-

positioner som vaxer fram inom din bransch?

Vad ser du for mojligheter och hinder for (en hallbar strategi for) att folk ska vilja bo och
verka i regionen? Vad kan olika aktorer gora, vad kan ni gora? Hur fa folk att stanna? Hur fa
folk att komma hit?
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Bilaga 2.

I denna bilaga redovisas tabeller med resultat pa lans-, kommun- och FA-regionniva, samt regionala matchningsindikatorer. All statistik har inhamtats
fran SCB. Nar antal individer anges med tva punkter innebar detta att data saknas, antingen p.g.a. att antal individer ar for fa for att kunna redovisas
pa grund av SCB:s sekretessbestimmelser, eller for att det aktuella omradet saknar data (t.ex. inga sysselsatta). Observera att tva alternativa defini-
tioner av besoksnaring samt kulturella och kreativa naringar (KKN) redovisas: Branschgruppen "Besdksn. BFUF” definieras med de SNI-koder som
anvands av Besoksndringens forsknings- och utvecklingsfond (Lundmark m.fl., 2019) i en tidigare rapport; Besoksn. Visita definieras enligt de SNI-ko-
der som anvands av branschorganisationen Visita (2019) i en rapport. For KKN redovisas resultat for "KKN CN” vilket innebar den definition som
anpassats utifran projektet Creative Nodes definition (se Almkvist, 2013) och resultat for KKN TVV som ar en anpassad version av Tillvaxtverkets
(2018) nationella definition av KKN. Bilaga 3 redovisar de definitioner som anvands efter SNI-kod.

Indikerat rekryteringsbehov berdknas genom trendbaserade framskrivningarna som baseras pa tillviaxttakten under 2014-2018, vilket dr en kort
period som kan paverkas av eventuella etableringar eller nedlaggningar. Resultaten bor tolkas och anvindas med detta i dtanke. Vidare ar de olika
branschgrupper som redovisas har delvis dverlappande, vilket innebar att de inte b6r summeras med varandra.

Tabell 1. Sysselsatta 2019, pensionsavgangar t.o.m. 2030, och indikerat rekryteringsbehov t.o.m. 2030 efter branschgrupp och yrke (SSYK3)

Branschgrupp SSYK3 Benamning Sysselsatta Pensions- Indikerat rekryteringsbehov
2019 avgangar t.o.m. 2030, tva scenarier
t.o.m. 2030 .
Enligt trend Halverade
tillvaxttakter

Arktiska testbaddar 111 Politiker och hogre @mbetsman
Arktiska testbaddar 112 Verkstallande direktorer m.fl. 4 4 12 8
Arktiska testbaddar 121 Ekonomi- och finanschefer
Arktiska testbaddar 122 Personal- och HR-chefer 5 . 3 1
Arktiska testbaddar 123 Forvaltnings- och planeringschefer
Arktiska testbaddar 124 Informations-, kommunikations- och PR-chefer
Arktiska testbaddar 125 Forsaljnings- och marknadschefer
Arktiska testbdddar 129 Ovriga administrations- och servicechefer
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Branschgrupp SSYK3 Benamning Sysselsatta Pensions- Indikerat rekryteringsbehov
2019 avgangar t.o.m. 2030, tva scenarier
t.0.m. 2030 Enligt trend Halverade
tillvaxttakter
Arktiska testbaddar 131 [T-chefer
Arktiska testbaddar 132 Inkdps-, logistik- och transportchefer
Arktiska testbaddar 133 Forsknings- och utvecklingschefer 19 6 30 18
Arktiska testbaddar 134 Chefer inom arkitekt- och ingenjérsverksamhet
Arktiska testbaddar 137 Produktionschefer inom tillverkning 6 8 4
Arktiska testbaddar 159 Ovriga chefer inom samhéllsservice
Arktiska testbaddar 179 Chefer inom 6vrig servicenaring 7 8 4
Arktiska testbaddar 211 Fysiker och kemister m fl. 51 14 98 55
Arktiska testbaddar 213 Biologer, farmakologer och specialister inom lant- och
skogsbruk m fl.
Arktiska testbdddar 214 Civilingenjorsyrken 148 40 154 95
Arktiska testbaddar 231 Universitets- och hogskollarare 6 0 0
Arktiska testbaddar 241 Revisorer, finansanalytiker och fondférvaltare m.fl. 5 -3 -1
Arktiska testbaddar 242 Organisationsutvecklare, utredare och HR-specialister m.fl. 7 3 1
Arktiska testbaddar 243 Marknadsforare och informatérer m.fl. 6 3 1
Arktiska testbaddar 251 IT-arkitekter, systemutvecklare och testledare m fl. 9 14 7
Arktiska testbaddar 262 Museiintendenter och bibliotekarier m.fl.
Arktiska testbdaddar 311 Ingenjorer och tekniker 19 5 38 21
Arktiska testbaddar 312 Arbetsledare inom bygg och tillverkning m.m.
Arktiska testbaddar 321 Biomedicinska analytiker, tandtekniker och laboratoriein- 26 5 2 3

genjorer m.fl.
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Branschgrupp SSYK3 Benamning Sysselsatta Pensions- Indikerat rekryteringsbehov
2019 avgangar t.o.m. 2030, tva scenarier
t.0.m. 2030 Enligt trend Halverade
tillvaxttakter
Arktiska testbaddar 331 Banktjansteméan och redovisningsekonomer m.fl.
Arktiska testbaddar 332 Forsakringsradgivare, foretagssaljare och inkdpare m.fl. 3
Arktiska testbaddar 333 Formedlare m.fl.
Arktiska testbaddar 334 Juristsekreterare, chefssekreterare och institutionssekrete-
rare m.fl.
Arktiska testbaddar 335 Skatte- och socialforsakringshandlaggare m fl. 49 9 -19 -6
Arktiska testbdaddar 351 Drift-, support- och natverkstekniker m.fl. 8 3 11 7
Arktiska testbaddar 411 Kontorsassistenter och sekreterare 14 6 22 14
Arktiska testbdaddar 422 Resesaljare, kundtjdnstpersonal och receptionister m.fl.
Arktiska testbaddar 432 Lagerpersonal och transportledare m fl.
Arktiska testbaddar 512 Kockar och kallskankor
Arktiska testbaddar 515 Stadledare och fastighetsskotare m.fl.
Arktiska testbdddar 534 Skotare, vardare och personliga assistenter m.fl. 5 3 1
Arktiska testbaddar 723 Fordonsmekaniker och reparatérer m fl.
Arktiska testbaddar 731 Finmekaniker och konsthantverkare m.fl. 7 4 6 5
Arktiska testbaddar 741 Installations- och industrielektriker m.fl.
Arktiska testbaddar 742 Elektronikreparatorer och kommunikationselektriker m.fl.
Arktiska testbaddar 819 Drifttekniker och processovervakare 26 6 -11 -3
Arktiska testbaddar 832 Bil-, motorcykel och cykelférare 43 22 9 14
Arktiska testbaddar 834 Maskinférare
Arktiska testbaddar 911 Stadare och hemservicepersonal m.fl. 6 3
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Branschgrupp SSYK3 Benamning Sysselsatta Pensions- Indikerat rekryteringsbehov
2019 avgangar t.o.m. 2030, tva scenarier
t.0.m. 2030 Enligt trend Halverade
tillvaxttakter
Arktiska testbaddar 941 Snabbmatspersonal, koks- och restaurangbitraden m.fl.
Besoksn. BFUF 111 Politiker och hégre ambetsman
Besoksn. BFUF 112 Verkstallande direktérer m.fl. 22 7 20 13
Besoksn. BFUF 121 Ekonomi- och finanschefer 13 4 37 20
Besoksn. BFUF 122 Personal- och HR-chefer 11 3 3 3
Besdksn. BFUF 123 Forvaltnings- och planeringschefer
Besoksn. BFUF 124 Informations-, kommunikations- och PR-chefer
Besodksn. BFUF 125 Forsaljnings- och marknadschefer 8 3 3 3
Besoksn. BFUF 129 Ovriga administrations- och servicechefer 8 0 0
Besoksn. BFUF 131 IT-chefer 4 -3 -1
Besoksn. BFUF 135 Fastighets- och férvaltningschefer
Besodksn. BFUF 136 Driftchefer inom bygg, anlaggning och gruva 3 3 1
Besoksn. BFUF 149 Ovriga chefer inom utbildning
Besoksn. BFUF 151 Chefer inom halso- och sjukvard 4 0 0
Besoksn. BFUF 159 Ovriga chefer inom samhallsservice 11 3 14 8
Besoksn. BFUF 171 Hotell- och konferenschefer 46 15 36 25
Besoksn. BFUF 172 Restaurang- och kokschefer 110 27 148 86
Besoksn. BFUF 173 Chefer inom handel 4 -14 -7
Besoksn. BFUF 179 Chefer inom 6vrig servicenaring 26 9 16 12
Besdksn. BFUF 213 Biologer, farmakologer och specialister inom lant- och

skogsbruk m.fl.
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Branschgrupp SSYK3 Benamning Sysselsatta Pensions- Indikerat rekryteringsbehov
2019 avgangar t.o.m. 2030, tva scenarier
t.0.m. 2030 Enligt trend Halverade
tillvaxttakter
Besoksn. BFUF 217 Designer och formgivare
Besdksn. BFUF 235 Andra pedagoger med teoretisk specialistkompetens 22 3 0 1
Besoksn. BFUF 241 Revisorer, finansanalytiker och fondforvaltare m fl. 6 11 6
Besoksn. BFUF 242 Organisationsutvecklare, utredare och HR-specialister m.fl. 25 8 -7 0
Besoksn. BFUF 243 Marknadsférare och informatérer m.fl. 11 17 8
Besoksn. BFUF 251 [T-arkitekter, systemutvecklare och testledare m fl. 10 -11 -6
Besoksn. BFUF 262 Museiintendenter och bibliotekarier m.fl. 41 11 24 17
Besodksn. BFUF 265 Konstnarer, musiker och skadespelare m.fl. 5 -11 -6
Besoksn. BFUF 311 Ingenjorer och tekniker 3 3 1
Besoksn. BFUF 315 Piloter, fartygs- och maskinbefal m.fl.
Besoksn. BFUF 331 Banktjansteman och redovisningsekonomer m.fl. 12 3 1
Besodksn. BFUF 332 Forsakringsradgivare, foretagssaljare och inkopare m.fl. 7
Besoksn. BFUF 333 Formedlare m.fl. 6 8 4
Besodksn. BFUF 334 Juristsekreterare, chefssekreterare och institutionssekrete- 3
rare m.fl.
Besoksn. BFUF 342 Idrottsutdvare och fritidsledare m.fl. 46 8 13 10
Besodksn. BFUF 343 Fotografer, dekoratorer och underhallningsartister m.fl. 3
Besoksn. BFUF 345 Kéksmastare och souschefer 20 -3 -1
Besdksn. BFUF 352 Bild-, ljud- och ljustekniker m.fl.
Besdksn. BFUF 411 Kontorsassistenter och sekreterare 100 32 23 26
Besoksn. BFUF 422 Resesaljare, kundtjanstpersonal och receptionister m.fl. 281 50 4 24
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Branschgrupp SSYK3 Benamning Sysselsatta Pensions- Indikerat rekryteringsbehov
2019 avgangar t.o.m. 2030, tva scenarier
t.0.m. 2030 Enligt trend Halverade
tillvaxttakter
Besdksn. BFUF 441 Biblioteks- och arkivassistenter m.fl. 4 4
Besoksn. BFUF 511 Kabinpersonal, tagmastare och guider m fl. 37 5 87 46
Besdksn. BFUF 512 Kockar och kallskankor 349 28 413 219
Besoksn. BFUF 513 Hovmastare, servitorer och bartendrar 272 12 159 85
Besoksn. BFUF 514 Skonhets- och kroppsterapeuter 17 8 4
Besdksn. BFUF 515 Stadledare och fastighetsskdtare m . fl. 62 24 8 15
Besoksn. BFUF 516 Ovrig servicepersonal 12 5 32 18
Besdksn. BFUF 522 Butikspersonal 23 6 33 19
Besoksn. BFUF 523 Kassapersonal m.fl. 34 36 18
Besdksn. BFUF 524 Eventsaljare och telefonforsaljare m.fl. 11 3 1
Besdksn. BFUF 531 Barnskotare och elevassistenter m.fl. 7 4 6 5
Besoksn. BFUF 533 Vardbitraden
Besoksn. BFUF 534 Skotare, vardare och personliga assistenter m.fl.
Besodksn. BFUF 541 Andra bevaknings- och sékerhetsyrken
Besoksn. BFUF 611 Vaxtodlare inom jordbruk och tradgard
Besodksn. BFUF 612 Djuruppfddare och djurskotare 3
Besoksn. BFUF 711 Snickare, murare och anlaggningsarbetare
Besdksn. BFUF 712 Takmontorer, golvlaggare och VVS-montérer m.fl.
Besoksn. BFUF 713 Malare, lackerare och skorstensfejare m.fl.
Besdksn. BFUF 723 Fordonsmekaniker och reparatérer m.fl.

107



Branschgrupp SSYK3 Benamning Sysselsatta Pensions- Indikerat rekryteringsbehov
2019 avgangar t.o.m. 2030, tva scenarier
t.0.m. 2030 Enligt trend Halverade
tillvaxttakter
Besoksn. BFUF 761 Slaktare, bagare och livsmedelsforadlare m fl. 10 8 4
Besoksn. BFUF 816 Maskinoperatérer, livsmedelsindustri
Besoksn. BFUF 819 Drifttekniker och processovervakare
Besdksn. BFUF 832 Bil-, motorcykel och cykelforare
Besoksn. BFUF 834 Maskinforare 19 3 -36 -17
Besodksn. BFUF 911 Stadare och hemservicepersonal m.fl. 183 32 216 122
Besoksn. BFUF 941 Snabbmatspersonal, koks- och restaurangbitraden m.fl. 771 61 401 228
Besodksn. BFUF 962 Tidningsdistributdrer, vaktmdstare och 6vriga servicearbe- 51 13 42 27
tare
Besoksn. Visita 112 Verkstallande direktdrer m.fl. 18 5 10 7
Besoksn. Visita 121 Ekonomi- och finanschefer 11 3 38 21
Besoksn. Visita 122 Personal- och HR-chefer 10 3 0 1
Besoksn. Visita 124 Informations-, kommunikations- och PR-chefer
Besoksn. Visita 125 Forsaljnings- och marknadschefer 4 -8 -4
Besoksn. Visita 129 Ovriga administrations- och servicechefer 7 3 1
Besoksn. Visita 131 IT-chefer 4 0 0
Besoksn. Visita 134 Chefer inom arkitekt- och ingenjérsverksamhet
Besoksn. Visita 135 Fastighets- och férvaltningschefer
Besdksn. Visita 141 Chefer inom grund- och gymnasieskola samt vuxenutbild-
ning
Besoksn. Visita 149 Ovriga chefer inom utbildning
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Branschgrupp SSYK3 Benamning Sysselsatta Pensions- Indikerat rekryteringsbehov
2019 avgangar t.o.m. 2030, tva scenarier
t.0.m. 2030 Enligt trend Halverade
tillvaxttakter
Besoksn. Visita 159 Ovriga chefer inom samhéllsservice 8 3 -8 -3
Besdksn. Visita 171 Hotell- och konferenschefer 44 14 32 22
Besoksn. Visita 172 Restaurang- och kokschefer 117 30 140 83
Besoksn. Visita 173 Chefer inom handel 3 -17 -8
Besoksn. Visita 179 Chefer inom 6vrig servicenaring 19 5 7 6
Besoksn. Visita 213 Biologer, farmakologer och specialister inom lant- och
skogsbruk m.fl.
Besoksn. Visita 223 Sjukskoterskor (fortsattning)
Besoksn. Visita 234 Grundskollarare, fritidspedagoger och forskolldrare 3
Besoksn. Visita 235 Andra pedagoger med teoretisk specialistkompetens
Besoksn. Visita 241 Revisorer, finansanalytiker och fondforvaltare m.fl. 4 11 6
Besoksn. Visita 242 Organisationsutvecklare, utredare och HR-specialister m.fl. 8 -8 -4
Besoksn. Visita 243 Marknadsforare och informatérer m.fl. 8 14 7
Besoksn. Visita 251 IT-arkitekter, systemutvecklare och testledare m fl. 9 -14 -7
Besoksn. Visita 266 Socialsekreterare och kuratorer m.fl.
Besoksn. Visita 315 Piloter, fartygs- och maskinbefal m fl.
Besoksn. Visita 331 Banktjansteman och redovisningsekonomer m.fl. 8 8 4
Besoksn. Visita 332 Forsakringsradgivare, foretagssaljare och inkopare m.fl. 7
Besdksn. Visita 333 Formedlare m fl.
Besoksn. Visita 334 Juristsekreterare, chefssekreterare och institutionssekrete-

rare m.fl.

109



Branschgrupp SSYK3 Benamning Sysselsatta Pensions- Indikerat rekryteringsbehov
2019 avgangar t.o.m. 2030, tva scenarier
t.0.m. 2030 Enligt trend Halverade
tillvaxttakter
Besoksn. Visita 343 Fotografer, dekoratérer och underhallningsartister m fl.
Besoksn. Visita 345 Kéksmastare och souschefer 27 4 12 8
Besoksn. Visita 411 Kontorsassistenter och sekreterare 69 17 -37 -11
Besdksn. Visita 422 Resesaljare, kundtjdnstpersonal och receptionister m.fl. 201 23 7 14
Besoksn. Visita 432 Lagerpersonal och transportledare m.fl.
Besdksn. Visita 511 Kabinpersonal, tagmastare och guider m.fl. 23 3 41 22
Besoksn. Visita 512 Kockar och kallskankor 479 78 637 353
Besoksn. Visita 513 Hovmastare, servitorer och bartendrar 267 12 220 115
Besoksn. Visita 514 Skonhets- och kroppsterapeuter 17 8 4
Besdksn. Visita 515 Stadledare och fastighetsskdtare m.fl. 52 19 14 16
Besoksn. Visita 516 Ovrig servicepersonal 11 4 28 16
Besoksn. Visita 522 Butikspersonal 21 5 35 20
Besoksn. Visita 523 Kassapersonal m.fl. 22 30 15
Besdksn. Visita 524 Eventsaljare och telefonforsaljare m fl. 17 11 6
Besoksn. Visita 531 Barnskotare och elevassistenter m.fl. 9 3 5 4
Besoksn. Visita 533 Vardbitraden
Besoksn. Visita 534 Skotare, vardare och personliga assistenter m.fl.
Besdksn. Visita 541 Andra bevaknings- och sakerhetsyrken
Besoksn. Visita 611 Vaxtodlare inom jordbruk och tradgard
Besdksn. Visita 711 Snickare, murare och anlaggningsarbetare
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Besoksn. Visita 712 Takmontorer, golvlaggare och VVS-montérer m.fl.
Besoksn. Visita 713 Malare, lackerare och skorstensfejare m.fl.
Besoksn. Visita 723 Fordonsmekaniker och reparatérer m.fl.
Besoksn. Visita 761 Slaktare, bagare och livsmedelsforadlare m.fl. 10 8 4
Besoksn. Visita 816 Maskinoperatorer, livsmedelsindustri
Besoksn. Visita 834 Maskinforare 9 -55 -28
Besoksn. Visita 911 Stadare och hemservicepersonal m fl. 199 35 279 155
Besoksn. Visita 941 Snabbmatspersonal, koks- och restaurangbitraden m.fl. 838 85 404 240
Besoksn. Visita 962 Tidningsdistributorer, vaktmastare och 6vriga servicearbe- 50 14 21 17
tare
Energiteknik 111 Politiker och hégre ambetsman
Energiteknik 112 Verkstallande direktérer m.fl. 15 7 6 6
Energiteknik 121 Ekonomi- och finanschefer 7 3 -6 -1
Energiteknik 122 Personal- och HR-chefer 6 8 4
Energiteknik 123 Forvaltnings- och planeringschefer 3
Energiteknik 124 Informations-, kommunikations- och PR-chefer
Energiteknik 125 Forsaljnings- och marknadschefer 7 3 0 1
Energiteknik 129 Ovriga administrations- och servicechefer 12 5
Energiteknik 131 [T-chefer 9 3 19 11
Energiteknik 132 Inkdps-, logistik- och transportchefer 4 3 1
Energiteknik 133 Forsknings- och utvecklingschefer 16 8 21 14
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Energiteknik 134 Chefer inom arkitekt- och ingenjorsverksamhet 44 12 22 16
Energiteknik 136 Driftchefer inom bygg, anldggning och gruva 7 3 5 4
Energiteknik 137 Produktionschefer inom tillverkning 13 5 21 13
Energiteknik 149 Ovriga chefer inom utbildning
Energiteknik 159 Ovriga chefer inom samhéllsservice
Energiteknik 211 Fysiker och kemister m fl. 28 12 16 14
Energiteknik 214 Civilingenjorsyrken 534 108 138 118
Energiteknik 218 Specialister inom milj6- och halsoskydd 11 4 1 2
Energiteknik 231 Universitets- och hogskolelarare 7 3 1
Energiteknik 241 Revisorer, finansanalytiker och fondforvaltare m.fl. 27 5 21 13
Energiteknik 242 Organisationsutvecklare, utredare och HR-specialister m.fl. 69 19 102 60
Energiteknik 243 Marknadsforare och informatérer m.fl. 15 4 17 10
Energiteknik 251 IT-arkitekter, systemutvecklare och testledare m fl. 90 22 130 75
Energiteknik 262 Museiintendenter och bibliotekarier m.fl. 12 39 19
Energiteknik 264 Forfattare, journalister och tolkar m.fl.
Energiteknik 265 Konstnarer, musiker och skadespelare m.fl.
Energiteknik 311 Ingenjorer och tekniker 391 86 429 253
Energiteknik 312 Arbetsledare inom bygg och tillverkning m.m. 20 4 28 16
Energiteknik 321 Biomedicinska analytiker, tandtekniker och laboratoriein- 4 -11 -6
genjorer m.fl.
Energiteknik 331 Banktjdnsteméan och redovisningsekonomer m.fl. 8 17 8
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Energiteknik 332 Forsakringsradgivare, foretagssaljare och inkopare m.fl. 52 14 32 22
Energiteknik 333 Formedlare m.fl.
Energiteknik 334 Juristsekreterare, chefssekreterare och institutionssekrete-
rare m.fl.
Energiteknik 335 Skatte- och socialforsakringshandlaggare m.fl. 10 0 0
Energiteknik 342 |drottsutovare och fritidsledare m.fl.
Energiteknik 351 Drift-, support- och natverkstekniker m.fl. 15 8 4
Energiteknik 411 Kontorsassistenter och sekreterare 53 17 -7 4
Energiteknik 422 Resesaljare, kundtjdnstpersonal och receptionister m.fl. 12 4 6 5
Energiteknik 432 Lagerpersonal och transportledare m fl. 4 4 15 9
Energiteknik 512 Kockar och kallskankor
Energiteknik 515 Stadledare och fastighetsskotare m.fl. 3 0 0
Energiteknik 523 Kassapersonal m.fl.
Energiteknik 612 Djuruppfédare och djurskotare
Energiteknik 711 Snickare, murare och anlaggningsarbetare 12 3 5 4
Energiteknik 712 Takmontorer, golvlaggare och VVS-montorer m fl. 4 58 29
Energiteknik 721 Gjutare, svetsare och platslagare m.fl. 3 17 8
Energiteknik 722 Smeder och verktygsmakare m.fl. 4 8 4
Energiteknik 723 Fordonsmekaniker och reparatérer m.fl. 10 4 -10 -3
Energiteknik 731 Finmekaniker och konsthantverkare m.fl. 14 4 4 4
Energiteknik 741 Installations- och industrielektriker m.fl. 113 23 100 61
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Energiteknik 742 Elektronikreparatorer och kommunikationselektriker m fl. 7 3 1
Energiteknik 817 Processoperatorer, trd- och pappersindustri 3 -88 -44
Energiteknik 818 Andra process- och maskinoperatérer
Energiteknik 819 Drifttekniker och processovervakare 134 37 105 69
Energiteknik 821 Montoérer 20 3 52 27
Energiteknik 833 Lastbils- och bussforare
Energiteknik 834 Maskinforare 18 3 -28 -12
Energiteknik 911 Stadare och hemservicepersonal m.fl. 4 -6 -3
Energiteknik 931 Grovarbetare inom bygg och anldggning
Energiteknik 941 Snabbmatspersonal, koks- och restaurangbitraden m.fl.
Energiteknik 962 Tidningsdistributorer, vaktmastare och 6vriga servicearbe-
tare
KKN CN 111 Politiker och hégre ambetsman
KKN CN 112 Verkstallande direktdrer m.fl. 17 6 0 3
KKN CN 121 Ekonomi- och finanschefer 4 3 1
KKN CN 122 Personal- och HR-chefer 3
KKN CN 123 Forvaltnings- och planeringschefer
KKN CN 124 Informations-, kommunikations- och PR-chefer 3 3 5 4
KKN CN 125 Forsaljnings- och marknadschefer 44 8 40 24
KKN CN 129 Ovriga administrations- och servicechefer 6 14 7
KKN CN 131 [T-chefer 23 4 26 15
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KKN CN 132 Inkdps-, logistik- och transportchefer
KKN CN 133 Forsknings- och utvecklingschefer
KKN CN 134 Chefer inom arkitekt- och ingenjorsverksamhet 10 -8 -4
KKN CN 136 Driftchefer inom bygg, anlaggning och gruva
KKN CN 137 Produktionschefer inom tillverkning 11 3 -6 -1
KKN CN 159 Ovriga chefer inom samhillsservice 11 -36 -18
KKN CN 173 Chefer inom handel
KKN CN 213 Biologer, farmakologer och specialister inom lant- och 3 3 1
skogsbruk m.fl.
KKN CN 214 Civilingenjorsyrken 37 7 50 28
KKN CN 216 Arkitekter och lantmatare 19 4 23 13
KKN CN 217 Designer och formgivare 83 13 69 41
KKN CN 241 Revisorer, finansanalytiker och fondforvaltare m.fl. 10 3 5 4
KKN CN 242 Organisationsutvecklare, utredare och HR-specialister m.fl. 32 8 40 24
KKN CN 243 Marknadsforare och informatérer m.fl. 68 3 110 56
KKN CN 251 IT-arkitekter, systemutvecklare och testledare m fl. 693 105 686 390
KKN CN 262 Museiintendenter och bibliotekarier m.fl.
KKN CN 264 Forfattare, journalister och tolkar m.fl. 75 23 -70 -25
KKN CN 265 Konstnarer, musiker och skadespelare m.fl. 44 7 34 20
KKN CN 311 Ingenjorer och tekniker 21 -6 -3
KKN CN 312 Arbetsledare inom bygg och tillverkning m.m. 6 3 1
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KKN CN 331 Banktjansteméan och redovisningsekonomer m.fl. 6 3 8 5
KKN CN 332 Forsakringsradgivare, foretagssaljare och inkdpare m fl. 87 20 51 35
KKN CN 333 Formedlare m.fl. 21 4 12 8
KKN CN 334 Juristsekreterare, chefssekreterare och institutionssekrete- 5
rare m.fl.
KKN CN 335 Skatte- och socialforsakringshandlaggare m.fl. 6 3 1
KKN CN 342 Idrottsutdvare och fritidsledare m.fl. 6
KKN CN 343 Fotografer, dekoratorer och underhallningsartister m.fl. 17 3 -22 -10
KKN CN 344 Trafikldrare och instruktorer
KKN CN 351 Drift-, support- och natverkstekniker m.fl. 157 22 -8 6
KKN CN 352 Bild-, ljud- och ljustekniker m.fl. 6 -17 -8
KKN CN 411 Kontorsassistenter och sekreterare 34 10 4 6
KKN CN 422 Resesaljare, kundtjdnstpersonal och receptionister m.fl. 11 14 7
KKN CN 432 Lagerpersonal och transportledare m fl. 4 -8 -4
KKN CN 441 Biblioteks- och arkivassistenter m.fl. 3 3 1
KKN CN 514 Skonhets- och kroppsterapeuter 17
KKN CN 515 Stadledare och fastighetsskdtare m.fl.
KKN CN 522 Butikspersonal 8 17 8
KKN CN 523 Kassapersonal m.fl. 10 -8 -4
KKN CN 524 Eventsaljare och telefonférsaljare m.fl.
KKN CN 541 Andra bevaknings- och sakerhetsyrken
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KKN CN 711 Snickare, murare och anlaggningsarbetare 26 12 38 25
KKN CN 712 Takmontorer, golvlaggare och VVS-montérer m.fl.
KKN CN 713 Malare, lackerare och skorstensfejare m.fl.
KKN CN 722 Smeder och verktygsmakare m.fl. 5 8 4
KKN CN 731 Finmekaniker och konsthantverkare m.fl. 12 7 4 5
KKN CN 732 Prepresstekniker, tryckare och bokbindare m.fl. 63 31 -22 3
KKN CN 741 Installations- och industrielektriker m.fl.
KKN CN 742 Elektronikreparatdrer och kommunikationselektriker m.fl. 4 -6 -3
KKN CN 752 Ytbehandlare, tré och mobelsnickare m.fl. 3 3 3 3
KKN CN 753 Skraddare, tapetserare och ldderhantverkare m.fl. 14 6 3
KKN CN 815 Maskinoperatorer, textil-, tvatt- och laderindustri m.m.
KKN CN 821 Montérer 5 11 6
KKN CN 833 Lastbils- och bussforare
KKN CN 834 Maskinforare
KKN CN 911 Stédare och hemservicepersonal m fl.
KKN CN 962 Tidningsdistributdrer, vaktmdstare och 6vriga servicearbe- 9 3
tare
KKN TVV 111 Politiker och hogre ambetsman
KKN TVV 112 Verkstallande direktorer m.fl. 10 6 8 7
KKN TVV 121 Ekonomi- och finanschefer
KKN TVV 122 Personal- och HR-chefer
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KKN TVV 123 Forvaltnings- och planeringschefer 6 3 3 3
KKN TVV 124 Informations-, kommunikations- och PR-chefer 3 3 0 1
KKN TVV 125 Forsaljnings- och marknadschefer 5 -6 -3
KKN TVV 129 Ovriga administrations- och servicechefer 6 14 7
KKN TVV 131 [T-chefer
KKN TVV 133 Forsknings- och utvecklingschefer
KKN TVV 134 Chefer inom arkitekt- och ingenjorsverksamhet
KKN TVV 136 Driftchefer inom bygg, anlaggning och gruva
KKN TVV 137 Produktionschefer inom tillverkning 5 -17 -8
KKN TVV 141 Chefer inom grund- och gymnasieskola samt vuxenutbild-
ning
KKN TVV 149 Ovriga chefer inom utbildning
KKN TVV 152 Chefer inom socialt och kurativt arbete
KKN TVV 159 Ovriga chefer inom samhallsservice 52 14 -7 3
KKN TVV 173 Chefer inom handel
KKN TVV 179 Chefer inom 6vrig servicenaring 4 4 1 2
KKN TVV 214 Civilingenjorsyrken 23 5 46 25
KKN TVV 216 Arkitekter och lantmatare 19 4 23 13
KKN TVV 217 Designer och formgivare 68 14 59 36
KKN TVV 232 Larare i yrkesamnen 6 8 4
KKN TVV 233 Gymnasieldrare 8 4 1 2
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KKN TVV 234 Grundskollarare, fritidspedagoger och forskollarare 8 4 4 4
KKN TVV 235 Andra pedagoger med teoretisk specialistkompetens 134 49 66 55
KKN TVV 241 Revisorer, finansanalytiker och fondférvaltare m fl. 3 -6 -3
KKN TVV 242 Organisationsutvecklare, utredare och HR-specialister m.fl. 52 16 94 54
KKN TVV 243 Marknadsférare och informatérer m.fl. 66 4 89 46
KKN TVV 251 [T-arkitekter, systemutvecklare och testledare m fl. 31 3 -17 -7
KKN TVV 261 Jurister
KKN TVV 262 Museiintendenter och bibliotekarier m.fl. 133 49 80 62
KKN TVV 264 Forfattare, journalister och tolkar m.fl. 153 47 70 56
KKN TVV 265 Konstnarer, musiker och skadespelare m.fl. 64 14 29 21
KKN TVV 266 Socialsekreterare och kuratorer m.fl. 3 3
KKN TVV 311 Ingenjorer och tekniker 10 4 4 4
KKN TVV 312 Arbetsledare inom bygg och tillverkning m.m. 5
KKN TVV 331 Banktjansteman och redovisningsekonomer m.fl. 3 3 5 4
KKN TVV 332 Forsakringsradgivare, foretagssaljare och inkopare m.fl. 72 19 25 21
KKN TVV 333 Formedlare m.fl. 21 4 9 6
KKN TVV 334 Juristsekreterare, chefssekreterare och institutionssekrete- 9 3 0 1
rare m.fl.
KKN TVV 335 Skatte- och socialforsakringshandlaggare m.fl. 6 3 -6 -1
KKN TVV 342 Idrottsutdvare och fritidsledare m fl. 13 14 7
KKN TVV 343 Fotografer, dekoratérer och underhallningsartister m.fl. 23 4 -13 -5
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KKN TVV 344 Trafiklarare och instruktorer 3
KKN TVV 351 Drift-, support- och natverkstekniker m.fl. 19 3 0 1
KKN TVV 352 Bild-, ljud- och ljustekniker m.fl. 17 7 -13 -3
KKN TVV 411 Kontorsassistenter och sekreterare 55 24 16 19
KKN TVV 422 Resesaljare, kundtjanstpersonal och receptionister m.fl. 54 18 35 26
KKN TVV 432 Lagerpersonal och transportledare m.fl.
KKN TVV 441 Biblioteks- och arkivassistenter m.fl. 66 34 47 39
KKN TVV 512 Kockar och kallskankor 4
KKN TVV 515 Stadledare och fastighetsskotare m.fl. 18 7 28 17
KKN TVV 522 Butikspersonal 21 5 -51 -23
KKN TVV 523 Kassapersonal m.fl. 12 -3 -1
KKN TVV 524 Eventsaljare och telefonforsaljare m.fl.
KKN TVV 531 Barnskotare och elevassistenter m.fl. 18 5 27 16
KKN TVV 534 Skotare, vardare och personliga assistenter m.fl. 7 3 5 4
KKN TVV 541 Andra bevaknings- och sakerhetsyrken
KKN TVV 611 Vaxtodlare inom jordbruk och tradgard
KKN TVV 711 Snickare, murare och anlaggningsarbetare 11 6 8 7
KKN TVV 712 Takmontorer, golvlaggare och VVS-montérer m.fl.
KKN TVV 713 Malare, lackerare och skorstensfejare m.fl.
KKN TVV 722 Smeder och verktygsmakare m.fl. 4 6 3
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KKN TVV 731 Finmekaniker och konsthantverkare m.fl.
KKN TVV 732 Prepresstekniker, tryckare och bokbindare m fl. 59 29 -26 0
KKN TVV 753 Skraddare, tapetserare och laderhantverkare m.fl. 13 0 0
KKN TVV 815 Maskinoperatorer, textil-, tvatt- och laderindustri m.m.
KKN TVV 819 Drifttekniker och processovervakare 13 5 18 11
KKN TVV 832 Bil-, motorcykel och cykelforare
KKN TVV 833 Lastbils- och bussforare
KKN TVV 911 Stadare och hemservicepersonal m.fl. 20 10 6 8
KKN TVV 941 Snabbmatspersonal, koks- och restaurangbitraden m fl. 9 8 4
KKN TVV 962 Tidningsdistributdrer, vaktmastare och évriga servicearbe- 10 3 36 19
tare
Rymdteknik 111 Politiker och hogre ambetsman
Rymdteknik 112 Verkstallande direktérer m.fl.
Rymdteknik 121 Ekonomi- och finanschefer
Rymdteknik 122 Personal- och HR-chefer
Rymdteknik 123 Forvaltnings- och planeringschefer
Rymdteknik 124 Informations-, kommunikations- och PR-chefer
Rymdteknik 125 Forsaljnings- och marknadschefer
Rymdteknik 129 Ovriga administrations- och servicechefer
Rymdteknik 131 IT-chefer
Rymdteknik 133 Forsknings- och utvecklingschefer 11 5 13 9
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Rymdteknik 135 Fastighets- och foérvaltningschefer
Rymdteknik 136 Driftchefer inom bygg, anlaggning och gruva 3 -14 -7
Rymdteknik 159 Ovriga chefer inom samhéllsservice 4 -14 -7
Rymdteknik 211 Fysiker och kemister m.fl. 23 10 37 23
Rymdteknik 214 Civilingenjorsyrken 86 24 79 50
Rymdteknik 218 Specialister inom miljo- och halsoskydd
Rymdteknik 231 Universitets- och hogskollarare 6 0 0
Rymdteknik 241 Revisorer, finansanalytiker och fondférvaltare m.fl. 6 -8 -4
Rymdteknik 242 Organisationsutvecklare, utredare och HR-specialister m.fl. 8 14 7
Rymdteknik 243 Marknadsforare och informatérer m.fl. 5 3 1
Rymdteknik 251 IT-arkitekter, systemutvecklare och testledare m fl. 10 22 11
Rymdteknik 262 Museiintendenter och bibliotekarier m.fl.
Rymdteknik 311 Ingenjorer och tekniker 24 8 48 28
Rymdteknik 312 Arbetsledare inom bygg och tillverkning m.m.
Rymdteknik 315 Piloter, fartygs- och maskinbefal m fl. 26 9 19 14
Rymdteknik 321 Biomedicinska analytiker, tandtekniker och laboratoriein- 4
genjorer m.fl.
Rymdteknik 332 Forsakringsradgivare, foretagssaljare och inkopare m.fl.
Rymdteknik 334 Juristsekreterare, chefssekreterare och institutionssekrete-
rare m.fl.
Rymdteknik 335 Skatte- och socialforsakringshandlaggare m.fl. 9 14 7
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Rymdteknik 351 Drift-, support- och natverkstekniker m fl. 4 17 8
Rymdteknik 411 Kontorsassistenter och sekreterare 3 3 -6 -1
Rymdteknik 432 Lagerpersonal och transportledare m.fl.
Rymdteknik 443 Fortroendevalda
Rymdteknik 512 Kockar och kallskdankor
Rymdteknik 515 Stadledare och fastighetsskdtare m.fl.
Rymdteknik 516 Ovrig servicepersonal 164 42 511 274
Rymdteknik 531 Barnskotare och elevassistenter m.fl.
Rymdteknik 541 Andra bevaknings- och sakerhetsyrken 17 6 -63 -29
Rymdteknik 723 Fordonsmekaniker och reparatérer m.fl.
Rymdteknik 731 Finmekaniker och konsthantverkare m.fl. 7 4 6 5
Rymdteknik 741 Installations- och industrielektriker m.fl.
Rymdteknik 742 Elektronikreparatorer och kommunikationselektriker m.fl.
Rymdteknik 819 Drifttekniker och processévervakare 20 10 -35 -13
Rymdteknik 911 Stadare och hemservicepersonal m fl.
Rymdteknik 941 Snabbmatspersonal, koks- och restaurangbitraden m.fl.

Kélla: SCB, egen bearbetning
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Resultat pa kommun- och FA-regionniva

Pa grund av sekretessbestammelser kring vilken data som far lamnas ut av SCB har det inte varit mojligt att genomfora berdkningar pa kommun- och
FA-regionniva med samma detaljniva som de resultat vi redovisar pa lansniva. Tabell 2 redovisar kommunvis sysselsittning 2019 efter yrke (SSYK
1-sifferniva) och branschgrupp. Tabell 3 redovisar kommunvis berdknade pensionsavgangar 2019-2030 efter branschgrupp, samt ett indikerat rekry-
teringsbehov enligt trend i tva scenarier. Motsvarande resultat redovisas darefter for FA-regioner. De trendbaserade framskrivningarna baseras pa
tillvaxttakten under 2014-2018, vilket ar en kort period som kan paverkas av eventuella etableringar eller nedldggningar. Resultaten ar forenade med
osdkerhet och bor tolkas och anvindas med detta i atanke. Vidare ar de olika branschgrupper som redovisas hir delvis 6verlappande, vilket innebar
att de inte bor summeras med varandra.

Tabell 2. Sysselsattning 2019 efter kommun, yrke (SSYK1) och branschgrupp

Kommun SSYK1 | Bendmning Arktiska Besdksn. | Besoksn. | Energi- KKNCN | KKNTVV | Rymd-
testbdddar | BFUF Visita teknik teknik

Arvidsjaur 1 Chefsyrken . 5 6

Arvidsjaur 2 Yrken med krav pa fordjupad hogskolekompetens . . .. . 4 14

Arvidsjaur 3 Yrken med krav pa hogskolekompetens eller motsvarande 3

Arvidsjaur 4 Yrken inom administration och kundtjanst . 12 10 4 . 3

Arvidsjaur 5 Service-, omsorgs- och forsaljningsyrken . 17 14 . . 3

Arvidsjaur 6 Yrken inom lantbruk, tradgard, skogsbruk och fiske

Arvidsjaur 7 Yrken inom byggverksamhet och tillverkning

Arvidsjaur 8 Yrken inom maskinell tillverkning och transport m.m. .. 3 3

Arvidsjaur 9 Yrken med krav pa kortare utbildning eller introduktion . 22 26

Arjeplog 1 Chefsyrken 14 8 10

Arjeplog 2 Yrken med krav pa fordjupad hogskolekompetens 4 .. 12

Arjeplog 3 Yrken med krav pa hogskolekompetens eller motsvarande 4 . . 5

Arjeplog 4 Yrken inom administration och kundtjanst 9 10 5

Arjeplog 5 Service-, omsorgs- och forsaljningsyrken . 16 22

Arjeplog 6 Yrken inom lantbruk, tradgard, skogsbruk och fiske

Arjeplog 7 Yrken inom byggverksamhet och tillverkning 4

Arjeplog 8 Yrken inom maskinell tillverkning och transport m.m. 46 8
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Kommun SSYK1 | Bendmning Arktiska Besoksn. | Besoksn. | Energi- KKNCN | KKNTVV | Rymd-
testbaddar | BFUF Visita teknik teknik

Arjeplog 9 Yrken med krav pa kortare utbildning eller introduktion 20 24

Jokkmokk 1 Chefsyrken 12 9 13 4

Jokkmokk 2 Yrken med krav pa fordjupad hogskolekompetens 11 20 6 21

Jokkmokk 3 Yrken med krav pa hogskolekompetens eller motsvarande 7 73

Jokkmokk 4 Yrken inom administration och kundtjanst 14 4 5 9

Jokkmokk 5 Service-, omsorgs- och forsaljningsyrken 26 29

Jokkmokk 6 Yrken inom lantbruk, tradgard, skogsbruk och fiske

Jokkmokk 7 Yrken inom byggverksamhet och tillverkning 14 4

Jokkmokk 8 Yrken inom maskinell tillverkning och transport m.m. 33

Jokkmokk 9 Yrken med krav pa kortare utbildning eller introduktion 25 32

Overkalix 1 Chefsyrken

Overkalix 2 Yrken med krav pa fordjupad hogskolekompetens 3

Overkalix 3 Yrken med krav pa hogskolekompetens eller motsvarande

Overkalix 4 Yrken inom administration och kundtjanst

Overkalix 5 Service-, omsorgs- och forsaljningsyrken 3

Overkalix 6 Yrken inom lantbruk, tradgard, skogsbruk och fiske

Overkalix 7 Yrken inom byggverksamhet och tillverkning

Overkalix 8 Yrken inom maskinell tillverkning och transport m.m.

Overkalix 9 Yrken med krav pa kortare utbildning eller introduktion 12 12

Kalix 1 Chefsyrken 4 3 5

Kalix 2 Yrken med krav pa fordjupad hogskolekompetens 4 20 37

Kalix 3 Yrken med krav pa hogskolekompetens eller motsvarande 3 11 13 10

Kalix 4 Yrken inom administration och kundtjanst 7 6 8

Kalix 5 Service-, omsorgs- och forsaljningsyrken 33 34 20

Kalix 6 Yrken inom lantbruk, tradgard, skogsbruk och fiske

Kalix 7 Yrken inom byggverksamhet och tillverkning 8 11 5

Kalix 8 Yrken inom maskinell tillverkning och transport m.m.
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Kommun SSYK1 | Bendmning Arktiska Besoksn. | Besoksn. | Energi- KKNCN | KKNTVV | Rymd-
testbaddar | BFUF Visita teknik teknik

Kalix 9 Yrken med krav pa kortare utbildning eller introduktion 39 41 5

Overtorned 1 Chefsyrken

Overtorned 2 Yrken med krav pa fordjupad hogskolekompetens 4 5

Overtorne 3 Yrken med krav pa hogskolekompetens eller motsvarande

Overtorned 4 Yrken inom administration och kundtjanst

Overtorned 5 Service-, omsorgs- och forsaljningsyrken 4 4

Overtorned 6 Yrken inom lantbruk, tradgard, skogsbruk och fiske

Overtorned 7 Yrken inom byggverksamhet och tillverkning

Overtorned 8 Yrken inom maskinell tillverkning och transport m.m.

Overtorned 9 Yrken med krav pa kortare utbildning eller introduktion

Pajala 1 Chefsyrken 8 7 3 4

Pajala 2 Yrken med krav pa fordjupad hogskolekompetens 10

Pajala 3 Yrken med krav pa hogskolekompetens eller motsvarande 6

Pajala 4 Yrken inom administration och kundtjanst 4 3

Pajala 5 Service-, omsorgs- och forsaljningsyrken 10 9

Pajala 6 Yrken inom lantbruk, tradgard, skogsbruk och fiske

Pajala 7 Yrken inom byggverksamhet och tillverkning 7 13 13

Pajala 8 Yrken inom maskinell tillverkning och transport m.m.

Pajala 9 Yrken med krav pa kortare utbildning eller introduktion 15 12

Gallivare 1 Chefsyrken 14 17 3

Gallivare 2 Yrken med krav pa fordjupad hogskolekompetens 37 11 21

Gallivare 3 Yrken med krav pa hogskolekompetens eller motsvarande 5 28 9 7

Gallivare 4 Yrken inom administration och kundtjanst 33 23 3 11

Gallivare 5 Service-, omsorgs- och forsaljningsyrken 39 45 3

Gallivare 6 Yrken inom lantbruk, tradgard, skogsbruk och fiske

Gallivare 7 Yrken inom byggverksamhet och tillverkning 13 12 12
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Kommun SSYK1 | Bendmning Arktiska Besoksn. | Besoksn. | Energi- KKNCN | KKNTVV | Rymd-
testbaddar | BFUF Visita teknik teknik

Gallivare 8 Yrken inom maskinell tillverkning och transport m.m. 13

Gallivare 9 Yrken med krav pa kortare utbildning eller introduktion 58 85

Alvsbyn 1 Chefsyrken 4 4 3

Alvsbyn 2 Yrken med krav pa fordjupad hogskolekompetens 3 8

Alvsbyn 3 Yrken med krav pa hogskolekompetens eller motsvarande 3

Alvsbyn 4 Yrken inom administration och kundtjanst 11 11 5

Alvsbyn 5 Service-, omsorgs- och forsaljningsyrken 6 7 3

Alvsbyn 6 Yrken inom lantbruk, tradgard, skogsbruk och fiske

Alvsbyn 7 Yrken inom byggverksamhet och tillverkning 7

Alvsbyn 8 Yrken inom maskinell tillverkning och transport m.m. 18

Alvsbyn 9 Yrken med krav pa kortare utbildning eller introduktion 21 23

Lulea 1 Chefsyrken 29 115 90 89 107 67 27

Lulea 2 Yrken med krav pa fordjupad hogskolekompetens 162 80 14 542 787 413 97

Lulea 3 Yrken med krav pa hogskolekompetens eller motsvarande 50 50 22 237 207 116 42

Lulea 4 Yrken inom administration och kundtjanst 4 147 100 36 42 76 3

Lulea 5 Service-, omsorgs- och forsaljningsyrken 6 345 335 30 35 126

Lulea 6 Yrken inom lantbruk, tradgard, skogsbruk och fiske

Luled 7 Yrken inom byggverksamhet och tillverkning 7 46 49 37 7

Lulea 8 Yrken inom maskinell tillverkning och transport m.m. 26 75 14 15

Luled 9 Yrken med krav pa kortare utbildning eller introduktion 4 401 406 9 25

Pitea 1 Chefsyrken 10 24 20 16 25 8

Pitea 2 Yrken med krav pa fordjupad hogskolekompetens 16 8 100 125 111

Pited 3 Yrken med krav pa hogskolekompetens eller motsvarande 11 10 7 68 59 32

Pitea 4 Yrken inom administration och kundtjanst 50 31 10 5 14

Pitea 5 Service-, omsorgs- och forsaljningsyrken 121 120 7

Pitea 6 Yrken inom lantbruk, tradgard, skogsbruk och fiske
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Kommun SSYK1 | Bendmning Arktiska Besoksn. | Besoksn. | Energi- KKNCN | KKNTVV | Rymd-
testbaddar | BFUF Visita teknik teknik

Pited 7 Yrken inom byggverksamhet och tillverkning 3 3 32 3

Pitea 8 Yrken inom maskinell tillverkning och transport m.m. 9

Pitea 9 Yrken med krav pa kortare utbildning eller introduktion 133 134 3 4

Boden 1 Chefsyrken 26 28 3

Boden 2 Yrken med krav pa fordjupad hogskolekompetens 9 16 41 50

Boden 3 Yrken med krav pa hogskolekompetens eller motsvarande 5 18 6 9 8 7

Boden 4 Yrken inom administration och kundtjanst 31 20

Boden 5 Service-, omsorgs- och forsaljningsyrken 56 99

Boden 6 Yrken inom lantbruk, tradgard, skogsbruk och fiske

Boden 7 Yrken inom byggverksamhet och tillverkning

Boden 8 Yrken inom maskinell tillverkning och transport m.m.

Boden 9 Yrken med krav pa kortare utbildning eller introduktion 95 100

Haparanda 1 Chefsyrken 4 4

Haparanda 2 Yrken med krav pa fordjupad hogskolekompetens 12

Haparanda 3 Yrken med krav pa hogskolekompetens eller motsvarande 5 4 3

Haparanda 4 Yrken inom administration och kundtjanst 5 4 5

Haparanda 5 Service-, omsorgs- och forsaljningsyrken 15 15 3

Haparanda 6 Yrken inom lantbruk, tradgard, skogsbruk och fiske

Haparanda 7 Yrken inom byggverksamhet och tillverkning 3

Haparanda 8 Yrken inom maskinell tillverkning och transport m.m.

Haparanda 9 Yrken med krav pa kortare utbildning eller introduktion 45 45

Kiruna 1 Chefsyrken 11 55 55 22 10 21 14

Kiruna 2 Yrken med krav pa fordjupad hogskolekompetens 56 8 74 59 71 53

Kiruna 3 Yrken med krav pa hogskolekompetens eller motsvarande 23 18 56 41 25 26

Kiruna 4 Yrken inom administration och kundtjanst 3 63 54 44 3

Kiruna 5 Service-, omsorgs- och forsaljningsyrken 143 193 4 6 9 57
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Kommun SSYK1 | Bendmning Arktiska Besoksn. | Besoksn. | Energi- KKNCN | KKNTVV | Rymd-
testbaddar | BFUF Visita teknik teknik

Kiruna 6 Yrken inom lantbruk, tradgard, skogsbruk och fiske 3

Kiruna 7 Yrken inom byggverksamhet och tillverkning 3 4 27 40 21

Kiruna 8 Yrken inom maskinell tillverkning och transport m.m. 7 13

Kiruna 9 Yrken med krav pa kortare utbildning eller introduktion 3 118 146 3

Kélla: SCB, egen bearbetning

129



Tabell 3. Kommunvis sysselsattning 2019, berdknade pensionsavgangar t.o.m. 2030, och rekryteringsbehov enligt trend i tva scenarier

Kommun Branschgrupp Sysselsatta 2019 Pensionsavgangar t.o.m. 2030 | Indikerat rekryteringsbehov t.o.m. 2030, tva scenarier
Enligt trend Halverade tillvaxttakter

Arvidsjaur Arktiska testbaddar 4 0 0

Arvidsjaur Besoksnaringen, BFUF-definition 63 10 122 65

Arvidsjaur Besoksnaringen, Visita-definition 63 9 110 59

Arvidsjaur Energiteknik 29 27 16

Arvidsjaur KKN CN 4

Arvidsjaur KKN TVV 20 4

Arvidsjaur Rymdteknik

Arjeplog Arktiska testbaddar 81 35 103 67

Arjeplog Besodksnaringen, BFUF-definition 64 13 64 38

Arjeplog Besoksnaringen, Visita-definition 73 16 47 31

Arjeplog Energiteknik 19 6 66 36

Arjeplog KKN CN

Arjeplog KKN TVV

Arjeplog Rymdteknik

Jokkmokk Arktiska testbaddar

Jokkmokk Besoksnaringen, BFUF-definition 97 28 105 65

Jokkmokk Besdksnaringen, Visita-definition 78 16 127 71

Jokkmokk Energiteknik 159 42 -6 16

Jokkmokk KKN CN 10 7 31 19

Jokkmokk KKN TVV 43 27 24 24

Jokkmokk Rymdteknik

Overkalix Arktiska testbdddar

Overkalix Besoksnaringen, BFUF-definition 21 3 16 10

Overkalix Besdksnaringen, Visita-definition 15 6 3

Overkalix Energiteknik
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Kommun Branschgrupp Sysselsatta 2019 Pensionsavgangar t.o.m. 2030 | Indikerat rekryteringsbehov t.o.m. 2030, tva scenarier
Enligt trend Halverade tillvaxttakter

Overkalix KKN CN

Overkalix KKN TV 4 0 0

Overkalix Rymdteknik

Kalix Arktiska testbaddar 3 3 3 3

Kalix Besoksnaringen, BFUF-definition 88 10 105 57

Kalix Besoksnaringen, Visita-definition 91 14 95 54

Kalix Energiteknik 28 14 40 26

Kalix KKN CN 48 5 57 31

Kalix KKN TVV 91 28 42 33

Kalix Rymdteknik

Overtorned | Arktiska testbaddar

Overtorned | Besoksnaringen, BFUF-definition 17

Overtorned | Bestksnaringen, Visita-definition 14

Overtorned | Energiteknik

Overtorned | KKN CN 11

Overtorned | KKN TV 8

Overtorned | Rymdteknik

Pajala Arktiska testbaddar

Pajala Besodksnaringen, BFUF-definition 39 7 48 27

Pajala Besoksnaringen, Visita-definition 33 4 42 23

Pajala Energiteknik 18 3 25 14

Pajala KKN CN 22 3 3 3

Pajala KKN TVV 30 7 28 17

Pajala Rymdteknik 8 4 12 8

Gallivare Arktiska testbaddar 5 3 1

Gallivare Besodksnaringen, BFUF-definition 149 25 -66 -22

Gallivare Besoksnaringen, Visita-definition 172 32 1 15
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Kommun Branschgrupp Sysselsatta 2019 Pensionsavgangar t.o.m. 2030 | Indikerat rekryteringsbehov t.o.m. 2030, tva scenarier
Enligt trend Halverade tillvaxttakter

Gallivare Energiteknik 97 17 81 48
Gallivare KKN CN 37 12 -6 3
Gallivare KKN TVV 58 26 4 14
Gallivare Rymdteknik 3 -3 -1
Alvsbyn Arktiska testbaddar 6 3
Alvsbyn Besoksnaringen, BFUF-definition 42 8 40 24
Alvsbyn Besdksnaringen, Visita-definition 46 11 54 32
Alvsbyn Energiteknik 40 33 20
Alvsbyn KKN CN 4 17 10
Alvsbyn KKN TVV 19 20 13
Alvsbyn Rymdteknik

Luled Arktiska testbaddar 288 78 337 204
Lulea Besoksnaringen, BFUF-definition 1141 143 486 307
Lulea Besdksnaringen, Visita-definition 969 101 459 275
Lulea Energiteknik 1028 243 725 472
Luled KKN CN 1234 249 821 522
Lulea KKN TVV 783 243 351 285
Luled Rymdteknik 317 92 341 212
Pited Arktiska testbaddar 37 7 4 5
Pitea Besoksnaringen, BFUF-definition 349 49 143 94
Pitea Besdksnaringen, Visita-definition 315 35 139 85
Pited Energiteknik 238 48 101 72
Pited KKN CN 222 24 159 90
Pited KKN TVV 178 39 98 67
Pitead Rymdteknik

Boden Arktiska testbaddar 6 -6 -3
Boden Besdksnaringen, BFUF-definition 237 44 238 139
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Kommun Branschgrupp Sysselsatta 2019 Pensionsavgangar t.o.m. 2030 | Indikerat rekryteringsbehov t.o.m. 2030, tva scenarier
Enligt trend Halverade tillvaxttakter
Boden Besoksnaringen, Visita-definition 253 49 382 213
Boden Energiteknik 27 12 60 36
Boden KKN CN 55 7 50 28
Boden KKN TVV 62 17 -1 7
Boden Rymdteknik
Haparanda | Arktiska testbaddar
Haparanda | Besoksnaringen, BFUF-definition 74 13 94 53
Haparanda Besoksnéringen, Visita-definition 68 13 91 52
Haparanda | Energiteknik 5 -8 -4
Haparanda KKN CN 10 -74 -37
Haparanda | KKN TVV 27 9 3 5
Haparanda | Rymdteknik
Kiruna Arktiska testbaddar 101 32 103 66
Kiruna Besodksnaringen, BFUF-definition 420 58 214 133
Kiruna Besdksnaringen, Visita-definition 476 87 243 161
Kiruna Energiteknik 206 54 263 156
Kiruna KKN CN 160 37 130 81
Kiruna KKN TVV 191 75 307 187
Kiruna Rymdteknik 162 49 245 144

Kélla: SCB, egen bearbetning
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Tabell 4. Sysselsattning 2019 efter FA-region, yrke (SSYK1) och branschgrupp

FA-region SSYK1 Benamning Arktiska Besoksn. | Besoksn. | Energi- KKN CN | KKNTVV | Rymd-
testbaddar | BFUF Visita teknik teknik

Arvidsjaur | 1 Chefsyrken 5 6

Arvidsjaur | 2 Yrken med krav pa fordjupad hogskolekompetens 4 14

Arvidsjaur | 3 Yrken med krav pa hogskolekompetens eller motsvarande 3

Arvidsjaur | 4 Yrken inom administration och kundtjanst 12 10 3

Arvidsjaur | 5 Service-, omsorgs- och forsaljningsyrken 17 14 3

Arvidsjaur | 6 Yrken inom lantbruk, tradgard, skogsbruk och fiske

Arvidsjaur |7 Yrken inom byggverksamhet och tillverkning

Arvidsjaur | 8 Yrken inom maskinell tillverkning och transport m.m. 3 3 7

Arvidsjaur |9 Yrken med krav pa kortare utbildning eller introduktion 22 26

Arjeplog 1 Chefsyrken 14 8 10

Arjeplog 2 Yrken med krav pa fordjupad hogskolekompetens 12

Arjeplog 3 Yrken med krav pa hogskolekompetens eller motsvarande 5

Arjeplog 4 Yrken inom administration och kundtjanst 10 5

Arjeplog 5 Service-, omsorgs- och forsaljningsyrken 16 22

Arjeplog 6 Yrken inom lantbruk, tradgard, skogsbruk och fiske

Arjeplog 7 Yrken inom byggverksamhet och tillverkning 4

Arjeplog 8 Yrken inom maskinell tillverkning och transport m.m. 46 8

Arjeplog 9 Yrken med krav pa kortare utbildning eller introduktion 20 24

Luled 1 Chefsyrken 41 174 146 111 136 83 27

Lulea 2 Yrken med krav pa fordjupad hogskolekompetens 179 102 18 663 980 624 97

Lulea 3 Yrken med krav pa hogskolekompetens eller motsvarande 73 79 38 331 290 166 42

Lulea 4 Yrken inom administration och kundtjanst 4 246 168 51 49 105 3

Lulea 5 Service-, omsorgs- och forsaljningsyrken 6 565 599 35 65 126

Luled 6 Yrken inom lantbruk, tradgard, skogsbruk och fiske

Lulead 7 Yrken inom byggverksamhet och tillverkning 7 8 7 96 67 47 7

Lulea 8 Yrken inom maskinell tillverkning och transport m.m. 26 103 5 15 15
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FA-region SSYK1 Benamning Arktiska Besoksn. | Besoksn. | Energi- KKN CN | KKNTVV | Rymd-
testbaddar | BFUF Visita teknik teknik

Lulea 9 Yrken med krav pa kortare utbildning eller introduktion 4 690 705 5 11 36

Haparanda |1 Chefsyrken 4 4

Haparanda |2 Yrken med krav pa fordjupad hogskolekompetens 3 12

Haparanda |3 Yrken med krav pa hogskolekompetens eller motsvarande 4

Haparanda |4 Yrken inom administration och kundtjanst 4

Haparanda |5 Service-, omsorgs- och forsaljningsyrken 15 15

Haparanda | 6 Yrken inom lantbruk, tradgard, skogsbruk och fiske

Haparanda |7 Yrken inom byggverksamhet och tillverkning 3

Haparanda | 8 Yrken inom maskinell tillverkning och transport m.m.

Haparanda |9 Yrken med krav pa kortare utbildning eller introduktion 45 45

Overkalix 1 Chefsyrken

Overkalix 2 Yrken med krav pa fordjupad hogskolekompetens 3

Overkalix 3 Yrken med krav pa hogskolekompetens eller motsvarande

Overkalix 4 Yrken inom administration och kundtjanst

Overkalix 5 Service-, omsorgs- och forsaljningsyrken 3

Overkalix 6 Yrken inom lantbruk, tradgard, skogsbruk och fiske

Overkalix 7 Yrken inom byggverksamhet och tillverkning

Overkalix 8 Yrken inom maskinell tillverkning och transport m.m.

Overkalix 9 Yrken med krav pa kortare utbildning eller introduktion 12 12

Jokkmokk 1 Chefsyrken 12 9 13 4

Jokkmokk 2 Yrken med krav pa fordjupad hogskolekompetens 11 20 6 21

Jokkmokk 3 Yrken med krav pa hogskolekompetens eller motsvarande 7 73

Jokkmokk 4 Yrken inom administration och kundtjanst 14 4 5 9

Jokkmokk 5 Service-, omsorgs- och forsaljningsyrken 26 29

Jokkmokk 6 Yrken inom lantbruk, tradgard, skogsbruk och fiske

Jokkmokk 7 Yrken inom byggverksamhet och tillverkning 14 4

Jokkmokk 8 Yrken inom maskinell tillverkning och transport m.m. 33
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FA-region SSYK1 Benamning Arktiska Besoksn. | Besoksn. | Energi- KKN CN | KKNTVV | Rymd-
testbaddar | BFUF Visita teknik teknik

Jokkmokk 9 Yrken med krav pa kortare utbildning eller introduktion 25 32

Gallivare 1 Chefsyrken 14 17 3

Gallivare 2 Yrken med krav pa fordjupad hogskolekompetens 37 11 21

Gallivare 3 Yrken med krav pa hogskolekompetens eller motsvarande 5 28 9 7 4

Gallivare 4 Yrken inom administration och kundtjanst 33 23 3 11

Gallivare 5 Service-, omsorgs- och forsaljningsyrken 39 45 3

Gallivare 6 Yrken inom lantbruk, tradgard, skogsbruk och fiske

Gallivare 7 Yrken inom byggverksamhet och tillverkning 13 12 12

Gallivare 8 Yrken inom maskinell tillverkning och transport m.m. 13

Gallivare 9 Yrken med krav pa kortare utbildning eller introduktion 58 85

Kiruna 1 Chefsyrken 11 63 62 23 13 25 14

Kiruna 2 Yrken med krav pa fordjupad hogskolekompetens 56 9 75 61 81 55

Kiruna 3 Yrken med krav pa hogskolekompetens eller motsvarande 24 18 62 43 27 26

Kiruna 4 Yrken inom administration och kundtjanst 3 67 57 45 3

Kiruna 5 Service-, omsorgs- och forsaljningsyrken 153 202 9 58

Kiruna 6 Yrken inom lantbruk, tradgard, skogsbruk och fiske

Kiruna 7 Yrken inom byggverksamhet och tillverkning 3 4 34 53 34 6

Kiruna 8 Yrken inom maskinell tillverkning och transport m.m. 9 8 16

Kiruna 9 Yrken med krav pa kortare utbildning eller introduktion 3 133 158 3 3

Kalla: SCB, egen bearbetning
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Tabell 5. FA-regionvis sysselsattning 2019, beraknade pensionsavgangar t.o.m. 2030, och rekryteringsbehov enligt trend i tva scenarier

FA-region Branschgrupp Sysselsatta 2019 | Pensionsavgangar t.o.m. 2030 Indikerat rekryteringsbehov t.o.m. 2030 i tva scenarier
Enligt trend Halverade tillvaxttakter
Arvidsjaur Arktiska testbaddar 4 0 0
Arvidsjaur Besoksnaringen, BFUF-definition 63 10 122 65
Arvidsjaur Besoksnaringen, Visita-definition 63 9 110 59
Arvidsjaur Energiteknik 29 27 16
Arvidsjaur KKN CN 4
Arvidsjaur KKN TVV 20 8 4
Arvidsjaur Rymdteknik
Arjeplog Arktiska testbaddar 81 35 103 67
Arjeplog Besodksnaringen, BFUF-definition 64 13 64 38
Arjeplog Besoksnaringen, Visita-definition 73 16 47 31
Arjeplog Energiteknik 19 6 60 33
Arjeplog KKN CN
Arjeplog KKN TVV
Arjeplog Rymdteknik
Luled Arktiska testbaddar 340 90 342 212
Luled Besoksnaringen, BFUF-definition 1866 255 1027 628
Lulea Besoksnaringen, Visita-definition 1681 210 1143 666
Lulea Energiteknik 1363 327 957 626
Lulea KKN CN 1573 291 1117 690
Luled KKN TVV 1142 336 517 410
Lulead Rymdteknik 317 92 281 182
Haparanda Arktiska testbaddar
Haparanda Besoksnaringen, BFUF-definition 74 13 94 53
Haparanda Besoksnaringen, Visita-definition 68 13 91 52
Haparanda Energiteknik 5 -8 -4
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FA-region Branschgrupp Sysselsatta 2019 | Pensionsavgangar t.o.m. 2030 Indikerat rekryteringsbehov t.o.m. 2030 i tva scenarier
Enligt trend Halverade tillvaxttakter

Haparanda KKN CN 10 -74 -37

Haparanda KKN TVV 27 9 3 5

Haparanda Rymdteknik

Overkalix Arktiska testbaddar

Overkalix Besdksnaringen, BFUF-definition 21 3 16 10

Overkalix Besoksnaringen, Visita-definition 15 6 3

Overkalix Energiteknik

Overkalix KKN CN

Overkalix KKN TVV 4 0 0

Overkalix Rymdteknik

Jokkmokk Arktiska testbaddar

Jokkmokk Besoksnaringen, BFUF-definition 97 28 105 65

Jokkmokk Besoksnaringen, Visita-definition 78 16 127 71

Jokkmokk Energiteknik 159 42 -6 16

Jokkmokk KKN CN 10 7

Jokkmokk KKN TVV 43 27 24 24

Jokkmokk Rymdteknik

Gallivare Arktiska testbaddar 5 3 1

Gallivare Besodksnaringen, BFUF-definition 149 25 -66 -22

Gallivare Besoksnéringen, Visita-definition 172 32 1 15

Gallivare Energiteknik 97 17 81 48

Gallivare KKN CN 37 12 -6 3

Gallivare KKN TVV 58 26 4 14

Gallivare Rymdteknik 3 -3 -1

Kiruna Arktiska testbaddar 102 33 82 56

Kiruna Besodksnaringen, BFUF-definition 459 65 262 160

Kiruna Besoksnaringen, Visita-definition 509 91 285 184

138




FA-region Branschgrupp Sysselsatta 2019 | Pensionsavgangar t.o.m. 2030 Indikerat rekryteringsbehov t.o.m. 2030 i tva scenarier
Enligt trend Halverade tillvaxttakter
Kiruna Energiteknik 224 57 288 170
Kiruna KKN CN 182 40 28 32
Kiruna KKN TVV 221 82 154 114
Kiruna Rymdteknik 170 53 182 115

Kalla: SCB, egen bearbetning

Regional matchning mellan yrke och utbildning
I tabellerna nedan redovisas statistik om regional matchning som kapitel 3 hanvisar till. Indikatorerna avser Norrbotten ar 2019. I rapporten anvinds
informationen i nedanstdende tabeller framfor allt som komplement till diskussion kring enskilda yrkesgrupper i de boxar som aterfinns i kapitel 3.

Tabell 6. Anstéllda i Norrbotten 2019 med eftergymnasial utbildning, vars utbildningsinriktning inte matchar deras yrke

Yrke Andel efter utbildning, vars utbildningsniva ar... Foérandring 2015-2019, antal vars
utbildningsniva ar...
lagre an vad hégre an vad | ratt for Summa rad | lagre an hoégre an ratt for
yrket kraver yrket krdver | yrket vad yrket | vad yrket | yrket
kraver kraver
158 forskollararutbildning 0% 69% 31% 100% . 14 10
15F fritidspedagogutbildning 0% 66% 34% 100% . 4 4
15G lararutbildning for grundskolans tidigare ar 4% 41% 55% 100% 3 -16 -1
15HP lararutbildning grsk senare ar och gymn., allmanna + praktiskt-estet. 0% 71% 29% 100% 0 1 25
15S speciallarar- och specialpedagogutbildning 0% 63% 38% 100% 0
15V yrkeslararutbildning 5% 63% 32% 100% -5 5 -8
15X 6vrig utbildning inom pedagogik / lararutbildning, eftergymnasial 0% 81% 19% 100% 0 39 8
25H humanistisk utbildning, eftergymnasial niva (minst 3 ar) 0% 84% 16% 100% 0 38 -3
25K konstnarlig utbildning, eftergymnasial niva 0% 79% 21% 100% 0 14 6
25M utbildning inom medieproduktion, eftergymnasial niva 0% 81% 19% 100% 0 13
25T teologisk utbildning, eftergymnasial niva (minst 3 ar) 0% 73% 27% 100% 0 0
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Yrke Andel efter utbildning, vars utbildningsniva ar... Forandring 2015-2019, antal vars
utbildningsniva ar...
lagre an vad hégre an vad | ratt for Summa rad | lagre an hégre an ratt for
yrket kraver yrket krdver | yrket vad yrket | vad yrket | yrket
kraver kraver
25X ovrig utbildning inom humaniora och konst, eftergymnasial niva 0% 90% 10% 100% 0 18 1
35B biblioteks- och informationsvetensk. hogskoleutbildning (minst 3 ar) .. . . . 0 -1
35E ekonomutbildning, hogskoleutbildning (minst 3 ar) 0% 82% 18% 100% 0 69 7
35F personal- och beteendevetarutbildning, hogskoleutb. (minst 3 ar) 0% 58% 42% 100% 0 38 24
35J juristutbildning 0% 73% 27% 100% 0
35M journalistik och medievetenskaplig utbildning, eftergymnasial niva 0% 71% 29% 100% 0 3
35P psykologutbildning . . 0
35S samhallsvetar- och forvaltningsutb. hogskoleutbildning (minst 3 ar) 0% 50% 50% 100% 0 18 16
35X 6vrig utb. i samhallsvetenskap, juridik, handel, admin., eftergymnasial 0% 82% 18% 100% 0 52 15
35V medicinsk sekreterarutbildning 20% 20% 60% 100% 0 0 -3
35Y YH-utbildning i foretagsekonomi, handel, administration 10% 16% 74% 100% 4 10 44
45B biologutbildning, hogskoleutbildning (minst 3 ar) 0% 58% 42% 100% 0 6 2
45D datautbildning, eftergymnasial niva 3% 35% 61% 100% -5 28 -1
45FM fysik- och matematikutbildning, eftergymnasial niva (minst 3ar) 0% 70% 30% 100% 0 2
45G geovetenskaplig utbildning, hdgskoleutbildning (minst 3 ar) 0% 31% 69% 100% 0 3
45K kemistutbildning, hogskoleutbildning (minst 3 ar) . . . . 0
45Q 6vrig naturvetenskaplig hogskoleutbildning (minst 3 ar) 0% 91% 9% 100% 0 9 -1
45X 6vrig utbildning inom naturvetenskap, matematik, data, eftergymna- 0% 14% 86% 100% 0 10
sial
55A arkitektutbildning .. . 0 3
558 civilingenjorsutbildning; industriell ekonomi 0% 73% 27% 100% 0 5 1
55C civilingenjorsutbildning; vag- och vatten, byggnadsteknik, lantmateri 0% 69% 31% 100% 0 3 2
55D civilingenjorsutbildning; maskinteknik, fordons- och farkostteknik 0% 55% 45% 100% 0 6 -1
55E civilingenjorsutbildning; teknisk fysik, elektro- och datateknik 0% 58% 42% 100% 0 2 5
55F civilingenjorsutbildning; kemi- och bioteknik, material- och geoteknik 0% 79% 21% 100% 0 7
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Yrke Andel efter utbildning, vars utbildningsniva ar... Forandring 2015-2019, antal vars
utbildningsniva ar...
lagre an vad hégre an vad | ratt for Summa rad | lagre an hégre an ratt for
yrket kraver yrket krdver | yrket vad yrket | vad yrket | yrket
kraver kraver

55G civilingenjorsutbildning; 6vrig/okand inriktning 0% 100% 0% 100% 0 11

55H hogskoleingenjorsutb.; vag- och vatten, byggnadsteknik, lantmateri 7 0
551 hégsk.ing.utb; maskinteknik, fordons- farkostteknik, industriell ekon. . . . . 0

55J hogskoleingenjorsutbildning; teknisk fysik, elektro- och datateknik 0% 67% 33% 100% 0 10 2
55K hogskoleingenjorsutb.; kemi- och bioteknik, material- och geoteknik . . . . 0

55L hogskoleingenjorsutbildning; 6vrig/okéand inriktning 0% 100% 0% 100% 0 4

55T teknikutbildning, yrkeshogskolan 9% 12% 79% 100% -5 12
55X ovrig utbildning inom teknik och tillverkning, eftergymnasial niva 0% 87% 13% 100% 0 15 -1
65J agronom- och hortonomutbildning 0% 56% 44% 100% 0

65S skogsvetenskaplig utbildning, hogskoleutbildning (minst 3 ar) 0% 44% 56% 100% 0 9 8
65V veterinarutbildning . 0

65X Ovrig utb. inom lant- och skogsbruk, djursjukvard, eftergymnasial 0% 81% 19% 100% 0 13 -1
73T tandskoterskeutbildning . . . .. 14
75A apotekarutbildning 0% 100% 0% 100% 0

75B arbetsterapeututbildning 0% 64% 36% 100% 7 6
75D biomedicinsk analytikerutbildning . . . -9

75F fritidsledarutbildning, eftergymnasial niva 18% 10% 72% 100% = 1 3
75H ldkarutbildning (exkl. disputerade som saknar ldkarexamen) 0% 56% 44% 100% 2

75] receptarieutbildning 0% 75% 25% 100% 3

75L sjukgymnast-/fysioterapeututbildning 8

75M barnmorskeutbildning 0 0
75N sjukskoterskeutbildning, grundutbildning . . . " 8 -7
750 social omsorgsutbildning, eftergymnasial niva 0% 56% 44% 100% 20 10
75P socionomutbildning 6% 59% 35% 100% 9 6
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Yrke Andel efter utbildning, vars utbildningsniva ar... Forandring 2015-2019, antal vars
utbildningsniva ar...
lagre an vad hégre an vad | ratt for Summa rad | lagre an hégre an ratt for
yrket kraver yrket krdver | yrket vad yrket | vad yrket | yrket
kraver kraver
75S specialistsjukskoterskeutbildning 0% 60% 40% 100% 0 2
75T tandhygienistutbildning 0% 0% 100% 100% 0 1
75V tandlakarutbildning .. . . . 0
75X 6vrig utb. inom halso- och sjukvard, social omsorg, eftergymnasial 0% 67% 33% 100% 0 26 20
85P polisutbildning 0
85T transportutbildning, eftergymnasial niva .. . .. -7
85X ovrig utbildning inom tjansteomradet, eftergymnasial niva 0% 37% 63% 100% 0 56 38
Kélla: SCB, egen bearbetning
Tabell 7. Anstéllda i Norrbotten med hel eller delvis matchning mellan utbildning och yrke
Utbildning 2015 2019 Foérandring sedan 2015
00S samtliga utbildningsgrupper 63% 65% 2%
15B forskollararutbildning 84% 83% -1%
15F fritidspedagogutbildning 84% 82% -2%
15G lararutbildning for grundskolans tidigare ar 84% 86% 2%
15HP lararutbildning grsk senare ar och gymn., allménna + praktiskt-estet. 85% 85% -1%
15S specialldrar- och specialpedagogutbildning 94% 94% 0%
15V yrkeslararutbildning 68% 71% 3%
15X ovrig utbildning inom pedagogik / lararutbildning, eftergymnasial 50% 50% 0%
25H humanistisk utbildning, eftergymnasial niva (minst 3 ar) 51% 52% 0%
25K konstnarlig utbildning, eftergymnasial niva 35% 38% 3%
25M utbildning inom medieproduktion, eftergymnasial niva 51% 56% 5%
25T teologisk utbildning, eftergymnasial niva (minst 3 ar) 89% 79% -9%
25X 6vrig utbildning inom humaniora och konst, eftergymnasial niva 39% 30% -9%
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Utbildning 2015 2019 Forandring sedan 2015

33H handel- och administrationsutbildning, gymnasial niva 44% 44% 0%
358 biblioteks- och informationsvetensk. hogskoleutbildning (minst 3 ar) . . .
35E ekonomutbildning, hogskoleutbildning (minst 3 ar) 78% 77% -1%
35F personal- och beteendevetarutbildning, hogskoleutb. (minst 3 ar) 85% 78% -7%
35J juristutbildning 89% 86% -3%
35M journalistik och medievetenskaplig utbildning, eftergymnasial niva 68% 70% 2%
35P psykologutbildning 94% 96% 1%
35S samhallsvetar- och forvaltningsutb. hogskoleutbildning (minst 3 ar) 71% 68% -3%
35X 6vrig utb. i samhallsvetenskap, juridik, handel, admin., eftergymnasial 50% 53% 4%
35V medicinsk sekreterarutbildning 74% 81% 7%
35Y YH-utbildning i foretagsekonomi, handel, administration 71% 65% -6%
458 biologutbildning, hégskoleutbildning (minst 3 ar) 77% 79% 2%
45D datautbildning, eftergymnasial niva 70% 72% 2%
45FM fysik- och matematikutbildning, eftergymnasial niva (minst 3ar) 76% 75% -1%
45G geovetenskaplig utbildning, hogskoleutbildning (minst 3 ar) 82% 81% -1%
45K kemistutbildning, hogskoleutbildning (minst 3 ar) 83% 79% -5%
45Q ovrig naturvetenskaplig hdgskoleutbildning (minst 3 ar) 45% 52% 7%
45X 6vrig utbildning inom naturvetenskap, matematik, data, eftergymnasial . . .
53A+55Q gymnasieingenjorsutbildning 72% 73% 1%
53B byggutbildning, gymnasial niva 75% 77% 3%
53E data-, el- och energiteknisk utbildning, gymnasial niva 74% 74% 0%
53F fordonsutbildning, gymnasial niva 74% 77% 3%
53l industriutbildning, gymnasial niva 66% 68% 2%
53R vvs- och fastighetsutbildning, gymnasial niva 75% 75% 0%
55A arkitektutbildning 72% 69% -3%
55B civilingenjorsutbildning; industriell ekonomi 91% 91% -1%
55C civilingenjorsutbildning; vag- och vatten, byggnadsteknik, lantmateri 93% 92% 0%
55D civilingenjorsutbildning; maskinteknik, fordons- och farkostteknik 88% 85% -3%
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Utbildning 2015 2019 Forandring sedan 2015

55E civilingenjorsutbildning; teknisk fysik, elektro- och datateknik 92% 90% -2%
55F civilingenjorsutbildning; kemi- och bioteknik, material- och geoteknik 85% 82% -3%
55G civilingenjorsutbildning; 6vrig/okand inriktning 54% 59% 5%
55H hogskoleingenjorsutb.; vag- och vatten, byggnadsteknik, lantmateri 84% 83% -1%
551 hogsk.ing.utb; maskinteknik, fordons- farkostteknik, industriell ekon. 88% 84% -4%
55J hogskoleingenjorsutbildning; teknisk fysik, elektro- och datateknik 86% 84% -2%
55K hogskoleingenjorsutb.; kemi- och bioteknik, material- och geoteknik 89% 91% 2%
55L hogskoleingenjorsutbildning; ovrig/okand inriktning 82% 85% 3%
55T teknikutbildning, yrkeshogskolan 82% 84% 2%
55X 6vrig utbildning inom teknik och tillverkning, eftergymnasial niva 61% 66% 4%
63Z naturbruksutbildning, gymnasial niva 49% 52% 3%
65J agronom- och hortonomutbildning 75% . .
65S skogsvetenskaplig utbildning, hogskoleutbildning (minst 3 ar) 78% 69% -9%
65V veterinarutbildning .. . .
65X Ovrig utb. inom lant- och skogsbruk, djursjukvard, eftergymnasial 52% 51% -1%
73B barn- och fritidsutbildning, gymnasial niva 54% 54% 0%
730X vard- och omsorgsutb.; évrig gymn. utb. i hdlso- och sjukvard 75% 75% 0%
73T tandskoterskeutbildning .

75A apotekarutbildning . 83% .
75B arbetsterapeututbildning 86% 84% -3%
75D biomedicinsk analytikerutbildning 78% 83% 5%
75F fritidsledarutbildning, eftergymnasial niva 49% 49% 1%
75H lakarutbildning (exkl. disputerade som saknar lakarexamen) 94% 94% -1%
75J receptarieutbildning . 88%

75L sjukgymnast-/fysioterapeututbildning 82% 81% -1%
75M barnmorskeutbildning 95% . .
75N sjukskoterskeutbildning, grundutbildning 89% 92% 3%
750 social omsorgsutbildning, eftergymnasial niva 85% 77% -8%
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Utbildning 2015 2019 Forandring sedan 2015

75P socionomutbildning 89% 87% -1%
75S specialistsjukskoterskeutbildning 92% 93% 1%
75T tandhygienistutbildning 82% 82% 1%
75V tandlakarutbildning 87% 81% -5%
75X ovrig utb. inom halso- och sjukvard, social omsorg, eftergymnasial 81% 81% 1%
83R restaurang- och livsmedelsutbildning, gymnasial niva 43% 43% 0%
83T transportutbildning, gymnasial niva 69% 75% 6%
85P polisutbildning 90% 69% -21%
85T transportutbildning, eftergymnasial niva 66% 78% 12%
85X dvrig utbildning inom tjansteomradet, eftergymnasial niva 71% 58% -13%

Kélla: SCB, egen bearbetning
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Rekryteringsbehov och utbildningsutbud till och med 2030

Bilaga 3. Statistiska definitioner av fokusomraden (SNI 2007)

Fokusomrade SNI Bendamning

Arktiska testbdddar | 71.200 | Teknisk provning och analys

Arktiska testbaddar | 72.1 Naturvetenskaplig och teknisk forskning och utveckling
Besoksn. BFUF 55.101 | Hotellverksamhet med restaurangrorelse

Besoksn. BFUF 55.102 | Drift av konferensanldaggningar

Besoksn. BFUF 55.103 | Hotellverksamhet utan restaurangrorelse

Besdksn. BFUF 55.201 | Vandrarhemsverksamhet

Besoksn. BFUF 55.202 | Stugbyverksamhet m.m.

Besoksn. BFUF 55.300 | Campingplatsverksamhet

Besdksn. BFUF 55.900 | Annan logiverksamhet

Besoksn. BFUF 56.100 | Restaurangverksamhet

Besoksn. BFUF 79.110 | Resebyraverksamhet

Besoksn. BFUF 79.120 | Researrangemang

Besdksn. BFUF 79.900 | Turist- och bokningsservice

Besoksn. BFUF 91.020 | Museiverksamhet

Besodksn. BFUF 91.030 | Vard av historiska minnesmarken och byggnader och liknande sevardheter
Besoksn. BFUF 91.040 | Drift av botaniska tradgardar, djurparker och naturreservat
Besodksn. BFUF 93.111 | Drift av skidsportanldggningar

Besoksn. BFUF 93.210 | Nojes- och temaparksverksamhet

Besodksn. BFUF 93.290 | Ovrig fritids- och ndjesverksamhet

Besdks. Visita 55 Hotell- och logiverksamhet

Besoks. Visita 56 Restaurang-, catering- och barverksamhet

Energiteknik 35 Forsorjning av el, gas, varme och kyla

Energiteknik 71.122 | Teknisk konsultverksamhet inom industriteknik

Energiteknik 71.123 | Teknisk konsultverksamhet inom elteknik

Energiteknik 71.124 | Teknisk konsultverksamhet inom energi-, miljé- och VVS-teknik
Energiteknik 72.190 | Annan naturvetenskaplig och teknisk forskning och utveckling
Energiteknik 16.291 | Tillverkning av foradlade tradbranslen

KKN CN 14.110 | Tillverkning av lader- och skinnklader

KKN CN 14.120 | Tillverkning av arbets-, skydds- och éverdragsklader

KKN CN 14.130 | Tillverkning av andra gang- och ytterklader

KKN CN 14.140 | Tillverkning av underkldder, skjortor och blusar

KKN CN 14.190 | Tillverkning av andra bekladnadsvaror och tillbehér

KKN CN 14.200 | Tillverkning av palsvaror

KKN CN 14.310 | Tillverkning av strumpor

KKN CN 14.390 | Tillverkning av andra trikavaror

KKN CN 15.110 | Garvning och annan ldderberedning; palsberedning

KKN CN 15.120 | Tillverkning av reseffekter, handvaskor, sadel- och seldon m. m.
KKN CN 15.200 | Tillverkning av skodon

KKN CN 18.110 | Tryckning av dagstidningar
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Rekryteringsbehov och utbildningsutbud till och med 2030

Fokusomrade SNI Bendamning

KKN CN 18.121 | Tryckning av tidskrifter

KKN CN 18.122 | Tryckning av bdcker och évriga trycksaker
KKN CN 18.130 | Grafiska tjanster fore tryckning (prepress/premedia)
KKN CN 18.140 | Bokbindning och andra tjanster i samband med tryckning
KKN CN 18.200 | Reproduktion av inspelningar

KKN CN 32.120 | Tillverkning av smycken, guld- och silversmedsvaror
KKN CN 32.130 | Tillverkning av bijouterier o.d.

KKN CN 32.200 | Tillverkning av musikinstrument

KKN CN 32.300 | Tillverkning av sportartiklar

KKN CN 32.400 | Tillverkning av spel och leksaker

KKN CN 32.910 | Tillverkning av borstbinderiarbeten

KKN CN 32.990 | Diverse o6vrig tillverkning

KKN CN 58.110 | Bokutgivning

KKN CN 58.120 | Publicering av kataloger och sandlistor

KKN CN 58.131 | Dagstidningsutgivning

KKN CN 58.132 | Annonstidningsutgivning

KKN CN 58.140 | Utgivning av tidskrifter

KKN CN 58.190 | Annan forlagsverksamhet

KKN CN 58.210 | Utgivning av dataspel

KKN CN 58.290 | Utgivning av annan programvara

KKN CN 59.110 | Produktion av film, video och TV-program
KKN CN 59.120 | Efterproduktion av film, video och TV-program
KKN CN 59.130 | Film-, video- och TV-programdistribution

KKN CN 59.140 | Filmvisning

KKN CN 59.200 | Ljudinspelning och fonogramutgivning

KKN CN 62.010 | Dataprogrammering

KKN CN 62.020 | Datakonsultverksamhet

KKN CN 62.030 | Datordrifttjdnster

KKN CN 62.090 | Andra IT- och datatjanster

KKN CN 63.110 | Databehandling, hosting o.d.

KKN CN 63.120 | Webbportaler

KKN CN 63.910 | Nyhetsservice

KKN CN 63.990 | Ovriga informationstjanster

KKN CN 70.210 | PR och kommunikation

KKN CN 71.110 | Arkitektverksamhet

KKN CN 73.111 | Reklambyraverksamhet

KKN CN 73.112 | Direktreklamverksamhet

KKN CN 73.119 | Ovrig reklamverksamhet

KKN CN 73.120 | Mediebyraverksamhet och annonsforsaljning
KKN CN 73.200 | Marknads- och opinionsundersékning
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Rekryteringsbehov och utbildningsutbud till och med 2030

Fokusomrade SNI Bendamning

KKN CN 74.101 | Industri- och produktdesignverksamhet

KKN CN 74.102 | Grafisk designverksamhet

KKN CN 74.103 | Inredningsarkitektverksamhet

KKN CN 74.201 | Portrattfotoverksamhet

KKN CN 74.202 | Reklamfotoverksamhet

KKN CN 74.203 | Press- och ovrig fotografverksamhet

KKN CN 74.204 | Fotolaboratorieverksamhet

KKN CN 74.300 | Oversattning och tolkning

KKN CN 90.010 | Artistisk verksamhet

KKN CN 90.020 | Stodtjanster till artistisk verksamhet

KKN CN 90.030 | Litterart och konstnarligt skapande

KKN CN 90.040 | Drift av teatrar, konserthus o.d.

KKN TVV 13.200 | Vavnadstillverkning

KKN TVV 13.300 | Blekning, fargning och annan textilberedning

KKN TVV 14.110 | Tillverkning av lader- och skinnklader

KKN TVV 14.120 | Tillverkning av arbets-, skydds- och &verdragsklader
KKN TVV 14.130 | Tillverkning av andra gang- och ytterklader

KKN TVV 14.140 | Tillverkning av underkldder, skjortor och blusar

KKN TVV 14.190 | Tillverkning av andra bekladnadsvaror och tillbehor
KKN TVV 14.200 | Tillverkning av pélsvaror

KKN TVV 14.310 | Tillverkning av strumpor

KKN TVV 14.390 | Tillverkning av andra trikavaror

KKN TVV 15.110 | Garvning och annan laderberedning; palsberedning
KKN TVV 15.120 | Tillverkning av reseffekter, handvaskor, sadel- och seldon m. m.
KKN TVV 15.200 | Tillverkning av skodon

KKN TVV 18.110 | Tryckning av dagstidningar

KKN TVV 18.121 | Tryckning av tidskrifter

KKN TVV 18.122 | Tryckning av bocker och 6vriga trycksaker

KKN TVV 18.130 | Grafiska tjanster fore tryckning (prepress/premedia)
KKN TVV 18.140 | Bokbindning och andra tjanster i samband med tryckning
KKN TVV 18.200 | Reproduktion av inspelningar

KKN TVV 32.200 | Tillverkning av musikinstrument

KKN TVV 46.160 | Provisionshandel med textilier, klader, skodon och |lddervaror
KKN TVV 46.420 | Partihandel med klader och skodon

KKN TVV 47.595 | Specialiserad butikshandel med musikinstrument och noter
KKN TVV 58.110 | Bokutgivning

KKN TVV 58.120 | Publicering av kataloger och sandlistor

KKN TVV 58.131 | Dagstidningsutgivning

KKN TVV 58.132 | Annonstidningsutgivning

KKN TVV 58.140 | Utgivning av tidskrifter
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Fokusomrade SNI Bendamning

KKN TVV 58.190 | Annan forlagsverksamhet

KKN TVV 58.210 | Utgivning av dataspel

KKN TVV 59.110 | Produktion av film, video och TV-program

KKN TVV 59.120 | Efterproduktion av film, video och TV-program
KKN TVV 59.130 | Film-, video- och TV-programdistribution

KKN TVV 59.140 | Filmvisning

KKN TVV 59.200 | Ljudinspelning och fonogramutgivning

KKN TVV 60.100 | Sandning av radioprogram

KKN TVV 60.200 | Planering av TV-program och sandningsverksamhet
KKN TVV 63.910 | Nyhetsservice

KKN TVV 71.110 | Arkitektverksamhet

KKN TVV 73.111 | Reklambyraverksamhet

KKN TVV 73.112 | Direktreklamverksamhet

KKN TVV 73.119 | Ovrig reklamverksamhet

KKN TVV 73.120 | Mediebyraverksamhet och annonsforsaljning
KKN TVV 74.101 | Industri- och produktdesignverksamhet

KKN TVV 74.102 | Grafisk designverksamhet

KKN TVV 74.103 | Inredningsarkitektverksamhet

KKN TVV 74.201 | Portrattfotoverksamhet

KKN TVV 74.202 | Reklamfotoverksamhet

KKN TVV 74.203 | Press- och ovrig fotografverksamhet

KKN TVV 74.204 | Fotolaboratorieverksamhet

KKN TVV 74.300 | Oversattning och tolkning

KKN TVV 77.220 | Uthyrning av videokassetter och dvd-skivor
KKN TVV 85.521 | Kommunala kulturskolans utbildning

KKN TVV 85.522 | Ovrig musik-, dans- och kulturell utbildning
KKN TVV 90.010 | Artistisk verksamhet

KKN TVV 90.020 | Stodtjanster till artistisk verksamhet

KKN TVV 90.030 | Litterart och konstnarligt skapande

KKN TVV 90.040 | Drift av teatrar, konserthus o.d.

KKN TVV 91.011 | Biblioteksverksamhet

KKN TVV 91.012 | Arkivverksamhet

KKN TVV 91.020 | Museiverksamhet

KKN TVV 91.030 | Vard av historiska minnesmarken och byggnader och liknande sevardheter
Rymdteknik 72.190 | Annan naturvetenskaplig och teknisk forskning och utveckling
Rymdteknik 30.300 | Tillverkning av luftfartyg, rymdfarkoster o.d.
Rymdteknik 51.220 | Rymdfart

Rymdteknik 52.230 | Stodtjanster till lufttransport

149



i

Lansstyrelsen

= Norrbotten

UTVECKLA
NORRBOTTEN

EN DEL AV REGION NORRBOTTEN

LULEA
TEKNISKA
UNIVERSITET

S0€T/NN



	Executive summary 
	1 Inledning
	1.1 Beskrivning av uppdraget, motiv och bakgrund
	1.2 Rapportens disposition

	2 Metod
	2.1 Kvalitativ delstudie
	2.1.1 Metodval och intervjuguide
	2.1.2 Urval och avgränsningar
	2.1.3 Genomförande och analys

	2.2 Kvantitativ delstudie
	2.2.1 Statistiska definitioner av fokusområden
	2.2.2 Data och beräkningsmetod
	2.2.3 Begränsningar avseende data och beräkningsmetod
	2.2.4 Avgränsningar gällande utbildningssystemet


	3 Resultat och analys
	3.1 Matchning på Norrbottens arbetsmarknad
	3.2 Arktiska testbäddar 
	3.2.1 Rekryteringsbehov och rekryteringsproblem
	3.2.2 Lösningar på rekryteringsbehoven- och problemen
	3.2.3 Utbildningsbehov och utbildningsproblem
	3.2.4 Lösningar på utbildningsbehoven- och utbildningsproblemen
	3.2.5 Andra centrala aspekter

	3.3 Energiteknik
	3.3.1 Rekryteringsbehov och rekryteringsproblem
	3.3.2 Lösningar på rekryteringsbehoven- och problemen
	3.3.3 Utbildningsbehov och utbildningsproblem
	3.3.4 Lösningar på utbildningsbehoven- och utbildningsproblemen
	3.3.5 Andra centrala aspekter

	3.4 Rymdteknik
	3.4.1 Rekryteringsbehov och rekryteringsproblem
	3.4.2 Lösningar på rekryteringsbehoven- och problemen
	3.4.3 Utbildningsbehov och utbildningsproblem
	3.4.4 Lösningar på utbildningsbehoven- och utbildningsproblemen
	3.4.5 Andra centrala aspekter

	3.5 Kulturella och kreativa näringar
	3.5.1 Rekryteringsbehov och rekryteringsproblem
	3.5.2 Lösningar på rekryteringsbehoven- och problemen
	3.5.3 Utbildningsbehov och utbildningsproblem
	3.5.4 Lösningar på utbildningsbehoven- och utbildningsproblemen
	3.5.5 Andra centrala aspekter

	3.6 Besöksnäringen
	3.6.1 Rekryteringsbehov och rekryteringsproblem
	3.6.2 Lösningar på rekryteringsbehoven- och problemen
	3.6.3 Utbildningsbehov och utbildningsproblem
	3.6.4 Lösningar på utbildningsbehoven- och utbildningsproblemen
	3.6.5 Andra centrala aspekter

	3.7 Sammanfattning
	3.7.1 Samordning och samverkan
	3.7.2 Leva och verka
	3.7.3 Kompetensutveckling och vidareutbildning
	3.7.4 Jämställdhet
	3.7.5 Utrikes födda
	3.7.6 Unga individer
	3.7.7 Innovation


	4 Diskussion och slutsatser
	4.1 Rekrytering
	4.2 Utbildning 
	4.3 Sammanfattningsvis – samverkan som nyckellösning

	5 Referenser
	6 Bilagor



