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1. Sammanfattning

Syftet med denna forstudie ar att kartlagga kompetensbehoven och kompetensforsorjningens
utmaningar for kunskapsintensiva Tech SME- bolag i Skane. Dessutom syftar denna studie till
att titta pa initiativ, fallstudier och rapporter nationellt och internationellt med liknande
utmaningar som i Skane, for att identifiera hallbara l6sningar som skulle kunna tillampas och
implementeras i Skane. Malet ar att majliggora tillhandahallande av hogkvalitativ kompetens
for kunskapsintensiva Techbolag i regionen.

Denna forstudie ar en del av Region Skanes overgripande fokus pa kompetensforsorjning och
kompetensutveckling och ska:

—» Forbattra det regionala naringslivets tillgang till hogutbildad arbetskraft;
—» Se till att Skdne kan behalla och starka sin position som ett nav for innovativa sma och
medelstora foretag i Europa.

Insikter

En viktig insikt ar att kompetensforsorjning ar ett komplext omrade som spanner over flera
politik-, utbildnings- och naringslivsomrade saval nationellt, regionalt som lokalt.

| var studie ser vi att, trots utmaningarna med den globala pandemin (Covid-19) skulle en
majoritet (62,5 %) av de tillfragade bolagen beskriva de senaste tva arens utveckling i positiva
termer. Dessutom, trots den senaste tidens turbulens i den globala ekonomin, angav over 90 %
att de ar optimistiska infor framtiden. Nastan alla tillfrdgade uppgav att de anstallt nya
medarbetare de senaste tva aren.

Farre an halften av bolagen (40 %) var oroliga for att deras tillvaxt skulle kunna hammas av en
svag regional arbetsmarknad, och trots att 95 % av bolagen kanner dvergripande optimism for
framtiden var bara 60 % sakra pa att de skulle kunna mota sin framtida efterfragan pa
kvalificerad arbetskraft. Faktum ar att 80 % av de tillfrdgade sa att de inte var dvertygade om
att utbudet av kvalificerad arbetskraft i regionen skulle mota deras framtida efterfragan pa
hogkvalitativ kompetens. Dessa slutsatser bekraftas ytterligare av djupintervjuer gjorda med
ett urval av foretag. Har framgar det en mangd olika utmaningar de star infor nar det galler att
attrahera, rekrytera och behalla de hogutbildade arbetstagare fran hela varlden som ar
nodvandiga for deras tillvaxt.

Denna utmaning att attrahera och behalla hogkvalitativ kompetens ar inte unik for Skane eller
Sverige. | denna rapport tittar vi pa initiativ och fallstudier som framgangsrikt har genomforts i
andra lander. Dessa visar pa hur man konsekvent attraherar, utvecklar eller behaller tillrackligt
med hogkvalitativ kompetens for att stodja sin regionala ekonomiska tillvaxt. Dessa fallstudier
har inlett innovativa strategier for att oka sin regionala talangpool och se till att de har tillgang
till den kompetens som kravs for att uppratthalla sin ekonomiska utveckling.

Forstudiens avslutande del redogor for strategier och aktiviteter i ett genomforandeprojekt som
bygger pa insikter och lardomar fran enkatundersdkningar, djupintervjuer, rapporter och
fallstudier.Forstudien “Stark kompetensforsorjning for hallbar tillvaxt” (SKHT) har genomforts
med stod av Tillvaxtverket inom ramen for verksamhetsprogrammet for innovationsomradet
Skane-Blekinge Smart Tillvaxt Innovation samt Region Skane. Forstudien projektleds av Ideon
Science Park i samarbete med Mobile Heights och Media Evolution.






Sverige ar utan tvekan ett av varldens mest innovativa lander och hamnar oftast hogt upp pa
europeiska och globala rankningar for sin innovationsformaga. Enligt World Intellectual
Property Organization’s inflytelserika Global Innovation Index 2021 ar Sverige den nast mest
innovativa ekonomin i varlden, fore USA, Storbritannien, Sydkorea och de dévriga nordiska
landerna - och har behallit den placeringen tre &r i rad." Aven inom Europeiska unionen rankas
Sverige ocksa hogt med en fjarde plats i EU:s Digital Economy and Skills Index 2022 (DESI).

| DESI konstateras dock att Sveriges framsteg, som ligger 6ver genomsnittet, har avtagit under
de senaste aren. Aven om befolkningen i allménhet far goda resultat nar det galler
grundlaggande digital kompetens, visar rapporten att Sverige ligger betydligt efter sina
konkurrenter nar det galler 5G-tackning, med endast 18% tackning i befolkade omraden jamfort
med EU-genomsnittet pa 66%.

Utdver det sa visar det sig att Sverige ar en stor vinnare nar det galler antalet personer som
tar examen inom ICT (Informations- och kommunikationsteknik) men tillgdngen pa ICT-personal
ar mycket lagre an efterfrdgan pa marknaden. 55,1% av de svenska foretagen sager att de har
svart att tillsatta lediga tjanster.2 Denna klyfta stimmer 6verens med en rapport fran december
2020 fran Almega, Sveriges ledande fackforbund for IT-sektorerna, som forutspar att Sverige
kommer att sta infor ett underskott pa 70 000 arbetstagare i sin tekniksektor fram till 20243,
vilket motsvarar ungefar en fjardedel av det beraknade behovet.

Dessutom har svenskarna sjalva visat ett vaxande intresse for att flytta och arbeta utomlands.
En studie fran Boston Consulting Group fran mars 2021 visade att 86 % av svenskarna

antingen arbetade utomlands eller var villiga att flytta utomlands for att arbeta, en dkning fran
68 % 2018, vilket gor det till det land med den nadst hogsta andelen i Europa efter Italien (90
%).* Aven om det inte finns n&got som tyder pd att Sverige bor hindra svensk arbetskraft fran
att soka mojligheter pa annat hall, forstarker det bara insikten om att medan Sverige tavlar for
att fylla kompetensluckor, samtidigt riskerar att forlora hogutbildade svenskar till andra lander,
av en mangd olika skal.

Enligt OECD &r Sverige pa pappret en mycket attraktiv plats for hogutbildade invandrare, men
fortsatter att sldpa efter andra ldnder nar det galler formagan att faktiskt attrahera och behalla
dessa kompetenser.® | den tidigare namnda BCG-undersokningen undersoktes vilka lander som
var mest attraktiva for arbetstagare. Tittar man pa utbildning, digitala fardigheter, klass och
alder, lag Sverige pa tionde plats for dldre arbetstagare (6ver 60 ar). P4 alla andra omraden lag
Sverige pa 14:e plats efter Osterrike, Australien, Kanada, Frankrike, Tyskland, Italien, Japan, Nya
Zeeland, Singapore, Sydkorea, Spanien, Schweiz, Storbritannien och USA. Bland de europeiska
respondenterna kom Sverige endast pd 10:e plats bland européerna, efter Tyskland, USA,
Kanada, Schweiz, Storbritannien, Italien, Australien, Osterrike och Frankrike.

1 https://www.wipo.int/global_innovation_index/en/2021/
2 https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/policies/desi-sweden
3 https://www.almega.se/app/uploads/sites/2/2020/12/ittelekomforetagen-it-kompetensbris-

ten-2020-eng-online-version.pdf

4 https://f.hubspotusercontent00.net/hubfs/1859609/%5BWhitepaper%5D%20Decoding%20Global %20
Talent,%200nsite%20and%20Virtual%20(BCG).pdf

5 https://www.oecd.org/migration/talent-attractiveness/



Sammantaget ger uppgifterna en sl&ende bild. Aven om Sverige i teorin ar attraktivt for
hogkvalificerade personer, ar det inte tillrackligt attraktivt for att faktiskt locka till sig den ratta
blandningen av fardigheter som kravs for att framtidssakra ekonomin. Pa regional niva ar Skane
inte immunt mot dessa nationella trender, och darfor ar forstaelsen av kompetensbristen en
viktig pelare i denna studie. Men utmaningen ar tydlig: Skane star infor en svar kamp for att
attrahera och behalla kvalificerad kompetens som behdvs for att uppratthalla och framja sin
framtida ekonomiska tillvaxt.

2.1 Om forstudien

Forstudien ”Starkt Kompetensforsorjning for Hallbar Tillvaxt” (SKHT) ar genomfdord med stod av
Tillvaxtverket inom ramen for det operativa programmet Skane-Blekinges
insatsomrade Smart Tillvaxt Innovation, samt Region Skane.

Forstudien projektleds av Ideon Science Park i samverkan med Mobile Heights och Media
Evolution. Styrgruppen bestar av Ideon Science Park, Region Skanes enheter for Naringsliv &
Arbetsmarknad och Innovation & Entreprenorskap, Mobile Heights och Media Evolution.
Forstudien syftar till att kartlagga kompetensbehov och kompetensforsorjning samt
identifiera majliga aktiviteter och metoder for kompetensforsorjning for innovativa bolag som
vill vaxa.

Projektaktiviteterna ska bidra till att identifiera hdllbara metoder/aktiviteter for att kunna oka
tillgang till hogkvalitativ kompetens i Skane.

Forstudien ar ett led i Region Skanes arbete for kompetensforsorjning och
kompetensutveckling och ska bidra till:

- att stirka det regionala naringslivets tillgang till hogutbildad
arbetskraft

- att Skane som region bibehaller och starker sin position som hub for
innovativa SME-bolag i Europa

Arbetssattet kretsar kring larande och férandring tillsammans med aktiva verksamheter som ar
engagerade projektdeltagare. Forstudiens resultat ska ligga till grund for ett nasta steg dar
Region Skane vill genomfora ett eller flera storre projekt for implementering och paverkan av
utvalda metoder som identifierats i denna forstudie.



2.2 Om projektgruppen

Forstudien projektleds av Ideon Science Park i samverkan med Mobile Heigths och
Media Evolution. Region Skane ar genom enheterna for Naringsliv & Kompetensforsorjning och
Innovation & Entreprendrskap med i styrgruppen.

Styrgruppen:

Lotta Wessfeldt, tf VD, Ideon Science Park

Scott Young, Projektledare, Ideon Science Park

Ola Svedin, VD Mobile Heights

Martin Thornkvist, vice VD Media Evolution

Jeremie Poirier, Strateg, Startups, Tech, Riskkapital, Region Skane

Projektgruppen:

Lotta Wessfeldt, VD Ideon Science Park

Scott Young, Projektledare, Ideon Science Park

Ola Svedin, VD Mobile Heights

Carolina Garces, Projektledare Mobile Heights

Martin Thornkvist, vice VD Media Evolution

Rebecka Nilsson, Projektledare Media Evolution.

Pernilla Lavesson, Projektledare Media Evolution

Jeremie Poirier, Strateg, Startups, Tech, Riskkapital, Region Skane
Erik Lindell, Koordinator, Kompetenssamberkan Skane, Region Skane

2.3 Om malgruppen

Malgruppen for forstudien ar kunskapsintensiva Tech SME-bolag: startups och scaleups i Skane.
Har behovs forstaelse for deras kompetensbehov men ocksa hur de kompetensforsorjer sina
bolag idag.

Den allmanna definitionen av startups och scaleups lyder:

- Startups cirka 3-5 ar med en ny teknik/affarsmodell, som siktar pa betydande tillvaxt, har
globala ambitioner, och ar ett privat foretag.

- Scaleups med minst 10 anstallda, personaltillvaxt pa 20 %/ar, omsatter 10-30 milj SEK/ar, har
globala ambitioner och skalningspotential, samt ar ett privat foretag).

Malgrupp for resultat av denna forstudie ar regionala beslutsfattare inom naringsliv och
arbetsmarknadsutveckling, larosaten och beslutsfattare som arbetar med kompetensforsorjning

samt branschorganisationer inom teknikutveckling.



2.3 Studiens genomférande

Studien har genomforts i tre delar som omfattar kvantitativ enkatundersdkning, kvalitativ
djupintervju samt kartlaggning av nationella och internationella projekt och initiativ.

Till den kvantitativa enkatundersokningen skickades enkater till 260 bolag. Vi fick in 93 svar. 40
av dessa bolag ar kvalificerade for var studie, enligt malgruppsdefinitionen ovan, och dr med i
den kvantitativa enkatundersokningen.

Till den kvalitativa djupintervjun intervjuades 20 bolag via fysiska eller digitala moten.

Da forstudiens syfte ar att battre forsta kompetensbehovet och rekryteringsforfarandet hos
techbolag i Skane har vi i vart arbete i forstudien inte uteslutit erfarenheter, insikter och
kunnande fran enstaka bolag som inte kvalificeras i kategorin startups och scale ups. Det
handlar da om:

- tillvaxtbolag som accelererat snabbt och som omsatter mer 30 milj/ar
- tillvaxtbolag som omsatter mindre an 30 milj/ar men ar noterade pa borsen
- konsultbolag inom Techsektorn.

Bolagsrepresentanterna var VD eller HR med stor erfarenhet av kompetensforsorjningsfragor
inom bolaget. Intervjuerna féljde en strukturerad form, dar fragorna utgick fran en gemensam
intervjuguide, baserade pa de fragor som anvandes till den kvantitativa undersékningen.

Kartlaggning av nationella och internationella studier och initiativ har genomforts med hjalp av
intervjuer, genomgang och analys av rapporter, hemsidor och medierapportering.
Resultatbeskrivningen av saval den kvantitativa enkatundersokningen som den kvalitativa
djupintervjun redogors i denna rapport i form av sammanstéllningar och analyser med malet att
aterge essensen av svaren. Vid behov finns det kvantitativa materialet att tillga.







3.1 Kvantitativ enkatundersokning

Nedan redogor vi for de svar vi fatt in fran den kvantitativ undersokningen. Resultatet bygger

pa insikter om hur 40 startups och scaleups, med hdg tillvaxt i Skane, ska l6sa sina utmaningar
med kvalificerad arbetskraft.

Av de tillfragade foretagen var mer an 75 % lokaliserade i Malmo eller Lund.

Plats

mMalmé mlund mHelsingborg mKristianstad m Annan/Okand




De tillfragade foretagen hade en bred spridning nar det galler antalet anstallda, med en liten
majoritet av foretagen som hade mellan 11-50 anstallda.

Foretagets storlek, efter antal anstallda

M Antal personer
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personer personer

Nar de tillfragade ombads att beskriva det skanska

foretagsklimatet under de senaste tva aren angav 62,5 % av de
tillfrdgade att de skulle beskriva det som bra eller mycket bra,

medan mindre an en fjardedel av de tillfrdgade hade ett negativt intryck.

Skanes Foretagsklimat

m Mycket Bra mBra mGenomsnitt mDa3ligt m Mycket daligt



Men 92,5 % av de tillfrdgade ar optimistiska nar det galler framtiden (de kommande tva aren).

Optimistiska for framtiden

Genomshitt
8%

Mycket bra
55%

m Mycket bra mBra mGenomsnitt Daligt m Mycket daligt

Dessutom har 95 % av de tillfragade foretagen anstéllt nya kvalificerade medarbetare under de
senaste tva aren, vilket tyder pa ett monster av utbredd tillvaxt.

Har anstillt under de senaste 2 aren

5%

mJa mNej
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40 % av de tillfrdgade sdger dock att de inte kan fylla sina behov av talanger inom en rimlig
tidsram. Av dem som har anstallt nya talanger sager 73,7 % av de tillfragade att deras

nyanstallda har haft den kompetens som kravs, inom rimliga granser, for att uppfylla
deras forvantningar.

Formaga att anstdlla kompetent talang

mJa mNej

Endast 60 % av de tillfrdgade ar dock optimistiska om att de kommer att kunna tillgodose sin
framtida efterfraga pa kvalificerad arbetskraft.

Optimism for att mota framtida efterfragan

14

W Jag ar optimistisk ~ mJag ar inte optimistisk



Nastan halften av de svarande (47,5 %) kraver att de anstallda tillbringar minst 50 % av sin tid
pa kontoret. Nastan en fjardedel av foretagen (22,5 %) har inget emot att deras anstallda
arbetar pa distans globalt.

Arbetsmiljo pa distans
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Vi forvantar oss Vi forvantar oss Vi ar okej med att Vi ar okej med att Vi ar okej med att Vi ar okej med att
att alla vara att allavara vara anstallda vara anstdllda  varaanstdllda  vara anstéllda
medarbetare ar medarbetare ar arbetar pa distansarbetar pa distansarbetar pa distansarbetar pa distans
pa plats eller pa pa plats eller pa inom Skane. inom Sverige. inom EU globalt.
kontoret varje kontoret minst 50 (Europeiska
dag. % av tiden. Unionen).

Dessutom svarade en stor andel av de tillfrdgade (80 %) att Skanes kompetensforsdrjning inte
motsvarar deras foretagens behov.

Skanes kompetensforsorjning

HJa mNej
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Pa fragan om vem som ar ansvarig for att l6sa Skanes
kompetensbrist svarade mer dn halften av de svarande (57,5 %) att Skanes akademiska
institutioner var ansvariga. Nastan halften (47,5 %) svarade att det var foretagens ansvar.

12,5 % av de svarande ansdg inte att Skdane har en brist pa kvalificerad arbetskraft.

Ansvariga for kompetensbristen
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B Ansvariga for Kompetensbristen

Nastan tre fjardedelar av respondenterna (72,5 %) hade personal som invandrat till Sverige
under de senaste fem aren.

Invandrat till Sverige senaste 5 aren

mJa = Nej



Tva tredjedelar (67,5 %) av de svarande anvander engelska for intern kommunikation.

Sprak pa kontoret

m Engelska = Svenska

En stor majoritet av respondenterna (87,5 %) skulle kianna sig bekvama med att anstalla
personal som inte talar flytande svenska. De fem féretag som inte kanner sig sa anvander
svenska som arbetsplatsens kommunikationssprak.

Bekvamlighet med icke-svensktalande
personer

mJa mNej
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Majoriteten av respondenterna rekryterar fran Sverige dar en viktig rekryteringsbas utgors av
det regionala naromradet. Nastan halften av bolagen rekryterar inom EU och en fjardedel soker

kvalificerad kompetens utanfor Europa.

Europa

(inkl. UK,

Norge, Utanfor
n=40 | Lokalt/Kommun Skane Sverige Norden EU Schweiz) Europa
Yes
% 72.5% 85.0% 75.0% 37.5% 47.5% 22.5% 25.0%
No
% 2.5% 2.5% 7.5% 32.5% 25.0% 37.5% 35.0%
N/A
% 25.0% 12.5% 17.5% 30.0% 27.5% 40.0% 40.0%

52,5% har angett att de skulle ha nytta av extern hjalp i sin rekryteringsprocess och lika stor
andel har angett att de ar villiga betala for denna tjanst.

Extern Support

mJa mNej




3.2 Kvalitativ djupintervju

Som ett komplement till den kvantitativa enkatundersokningen har vi gjort ett antal
djupintervjuer. Djupintervjuerna utgar fran fragorna i den kvantitativa enkaten och vi har aven
lagt till en fraga om hur bolaget har paverkats av pandemin. Djupintervjuerna syftar till att ge
en djupare forstaelse och battre inblick i hur bolagen arbetar med och diskuterar kring
kompetensforsorjning och de utmaningar man moter. Djupintervjuerna har skett vid digitala
eller fysiska moten och har har bada parter haft mojlighet att stalla foljdfragor for att fa en
djupare forstaelse och inblick kring fragorna.

Totalt har 20 bolag intervjuats. Bolagen har valts ut baserat pa att fa en relevant bredd inom
teknikomrade, storlek (antal anstallda) och alder pa bolag.

Foljande bolag har djupintervjuats:

Elon Road Cross Technology Solutions
WALR Energy Opticon
WebManuals Flatfrog

PinMeTo Learning to Sleep
GetAccept LifeFinder

Twiik Probi

Massive Entertainment Sib Solution

Beneli T-Kartor

Bioinvent Minut

Camurus Smart Refill

Nedan redovisar vi alla fragor fran den kvalitativa djupintervjun, samt ett urval av svaren.
Fragorna beror fyra olika omrdaden: Arbetsmiljo, Efterfragan pa kompetens,
kompetensforsorjning och Internationella faktorer.




20

Arbetsmiljo

Hur har ert féretag klarat sig under pandemin? Har det paverkat
verksamheten alls?

Nedan foljer tre typiska exempel pa svaren vi fatt.

Resultatet av djupintervjuerna visar att mer an héalften av de etablerade sma- och medelstora
foretag inom tekniksektorn inte har paverkats negativt av pandemin.

- ”Vi har klarat oss bra. Vi ar 25 personer och har anstallt 10 nya medarbetare
sista halvaret”

- *\/i har klarat oss bra. Vi har en bra produkt och efterfrdgan har stigit. Vi har
fatt nya kunder.”

- *\/i har inte haft sa stora problem nar det galler talangresurser. Det storsta
problemet har varit leverantorerna (materialbrist) och det problemet kommer
att kvarsta fram till september 2022. Majoriteten av kunderna véxer och vi
vaxer med dem. Sa materialbrist ar ett stort problem for oss. Vi letar efter
nya leverantOrer och var strategi just nu ar att kopa mer ravaror an vad som
behovs sa att vi kan lagra dem for framtiden. ”

Vidare har samtliga av de intervjuade foretagen tidigare erfarenhet av distansarbete vilket
underlattat att ha anstallda att jobba hemifran och pa distans.

Hinder i tillvaxten har upplevts av de yngre bolagen da de upplever att det varit svart att
etablera sig eller vaxa pa nya marknader.

- *\/i har fatt pausa satsningen i USA under pandemin”

- ”Covid stoppade var expansion till nya marknader eftersom det handlar om
att bygga relationer ar det svart att gora pa distans.”

- ”\/i har inte kunnat testa tekniken. Vi ville besoka kunderna for att testa och
hitta user cases, men det har inte varit mojligt”.



Vad ar de storsta riskerna ni ser for ditt foretag framat?

Mer an halften av bolagen berattar att kompetensbristen ar den storsta risken for att deras
bolag ska kunna vaxa och svarigheten ligger i att hitta ratt kompetens.

- » Storsta risk att man inte hittar ratt talang, svart att hitta folk”

- ” Vi behover fa in bra kompetent personal. Jobbar remote mycket, men vill ha
folk pa plats. Letar folk i Skane som kan ta sig till kontoret.”

- ” Hittar vi inte ratt kompetens har sa maste vi flytta ut annu fler enheter och
projekt till andra lander dar vi kan hitta ratt kompetens”

” Hittar vi inte ratt kompetens har
sa maste vi flytta ut Gnnu fler
enheter och projekt till andra

lander dar vi kan hitta ratt
kompetens”

Trots att teknikbolagen ligger langt fram nar det galler att arbeta digitalt och att ha anstéllda
som arbetar bade hemifran och pa distans fran andra lander ser flera av dem en risk att det

urholkar bade foretagets kultur om man inte har sin personal pa plats.

- ” Att bara anstalla i andra lander och traffas digitalt urholkar foretaget.”

En fjardedel av foretagen namner ekonomisk tillvaxt och kassaflode som en risk.

- ” Kriget i Ukraina paverkar. Investerare ar forsiktiga. Marknaden ar lite orolig.
Vi ar en del av omstallningen. Borsnoteringar som skjuts upp osv. Dvs saker
som vi planerat har inte helt och hallet gatt var vag, och det ar yttre

omstandigheter som paverkar negativt.”

- ”0Om vi far slut pa ekonomiska resurser. Vi skalar snabbt och det kraver
pengar. De behover kassaflode.”

- ” Vi har byggt upp en bra produkt och nu maste vi bevisa tekniken. Det har

tagit for lang tid att gora det (pd grund av corona). Om allt nu fungerar ar
problemet att vi behover kassaflode”

Tva av bolagen namner materialbrist som en riskfaktor.

- ” Det storsta problemet har varit leverantorerna (materialbrist) som kommer
att kvarsta fram till september.”
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Efterfragan pa kompetens

Hur har ni vanligtvis anstdillt fér nya tjanster? Hur ser den
nuvarande processen ut? Méter den era behov tillrackligt?

Gemensamt for alla bolag vi intervjuat upplever det svart att hitta ratt kompetens lokalt.
- ” Enormt svart att hitta lokala resurser pa programmeringssidan”

- ” Embedded mjukvaruutvecklare. Finns ej s manga och vi saknar dessa.”

- ”Det ar svart att rekrytera!!!”

- ” | Sverige ar det svart att rekrytera utvecklare.”

” | Sverige ar det svart att

rekrytera utvecklare.”

Genomgdende kan vi se att majoriteten av bolagen anvander sig av LinkedIn och sociala medier
for att annonsera om nya tjanster. Flera av bolagen har ocksa ett samarbete med universitetet
dar man tar in praktikanter/interns som sedan far anstéllning. Mer an halften av bolagen tar

hjalp av rekryterare saval i Sverige som i andra lander.

- ” Vi jobbar med rekryterare i London for att anstélla till vart kontor i Malmg”
- ” Linkedin, plus rekrytering via rekryterare.”

- ” Halften rekryterar vi sjdlva. Halften rekryteringsbolag da mest utlandska.”

- ” Vi samarbetar med Lunds tekniska hogskola och andra universitet i
Stockholm. Genom studentforeningen har vi mojlighet att rekrytera
studenter. Studenterna gor praktik hos 0ss.”

”Vi har anvant oss av externa rekryterare for att anstalla folk i Sverige. Vi ar flexib-

la med distansarbete. Vi har anstéllt personer som arbetar fran hela Sverige. Nar det
galler rekrytering av personer fran utlandet har vi ingen sarskild process. De
utlanningar som arbetar i foretaget hittade tjansten genom en annons pa var hemsida
och LinkediIn. Vi har tva anstallda frdn Rumanien och en svensk som arbetar fran
Belgien. Foretaget vaxerdock nu och vi har vunnit manga upphandlingar, sa vi kanske
behover en ny strategi for att hitta folk fran utlandet.”



Fem av bolagen berattar att samarbete med lokala och globala natverk ar viktiga for att hitta
kompetens.

- ” Viktigt med samarbete Malmo Startups, Greater Copenhagen, natverk som t ex Media
Evolution. Hitta natverksrekrytering. Vi behover jobba mer helt enkelt”

- ”Vi soker senior programmerare och letar i natverk. Har en samarbetspartner i
Sarajevo.

Endast tre bolag namner Arbetsformedlingen som en kalla till att nyanstalla.

Ett bolag berattar att de kompenserar med konsulter pd de omrdaden dar de inte kan hitta
kandidater att anstalla.

Kan ni uppfylla era krav pa kvalificerad arbetskraft? Om ja, hur
gor ni det? Om nej, berdtta mer.

18 av de 20 intervjuade bolagen upplever att det ar svart att hitta kvalificerad arbetskraft. Det
handlar framst om seniora mjukvaruutvecklare.

- ”De fardigheter som vi behover finns inte tillrackligt manga pa marknaden. Vi
soker SENIOR-programvaruutvecklare. Det ar viktigt att ha erfarna personer
i teamet eftersom det tar tid att bygga upp erfarenheten. Senioritet ar inte en
fraga om alder eller antal ar. Det ar de utmaningar du har arbetat med. Det
finns inte s& manga seniorutvecklare pa marknaden i forhallande till efterfragan.”

- ” Vissa tjanster hittar vi, andra inte. Latt att hitta dar man inte behdver sa
mycket erfarenhet. Men nar det kravs mer erfarenhet, seniora, ar svarare
att hitta.”

- ” Vi hoppas det. Det tar tid. 6-7 intervjuer senaste tiden. Det ar mycket jobb
for att hitta folk, intervjua, hora av sig till olika folk. Det tar tid. For lang tid.”

Yngre juniora mjukvaruutvecklare ar lattare att hitta framforallt i storstaderna vilket ett av
bolagen betonar.

- ”Lonerna ar lagre och darfor ar vi inte lika attraktiva. Vart storsta problem ar att
anstalla seniora talanger som finns i storstaderna. Andra problem som vi har med att
locka talanger ar att vi inte ar ett stort foretag. Vi funderar pa att arbeta mer med
marknadsforing for att visa att vi ar ett intressant foretag att arbeta med. Vi funderar
ocksa pa att oppna ett kontor i Lund eller Malmo for att hitta fler seniora talanger och
bli mer konkurrenskraftiga nar det galler att attrahera talanger. Vi behover en losning
eftersom vi vaxer valdigt snabbt.”
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Sex av bolagen upplever att det ar svart att hitta kvalificerad arbetskraft da bolagen ar
mindre och konkurrerar med de stdrre bolagen. Har spelar saval synlighet som on in.

- » Svart med hoga loner. En som inte ville ha 37000 kr.”
- ”\/i har okat lonerna med 30% for att kunna behalla och attrahera.”

- ” Vi far manga sokande, men problemet ar att de forvantar sig en hog lon aven
om deras kunskaper nu ar mer universella”

- ” Det dr mycket svart att hitta de talanger som vi behover i Sverige.
Programvaruutvecklare kan hitta jobb mycket snabbt och de loner de
forvantar sig ar mycket hoga.”

- ” Det ar inte latt att locka till sig talanger som startupforetag, eftersom
folk upplever det som mer riskfyllt. Majoriteten vill arbeta i stora foretag.
De kan inte konkurrera med loner eller férmaner. For oss ar det intressant
att anstalla seniora personer som inte behdver utbildning. Det finns manga
foretag i Skane, sa konkurrensen ar stor. Det ar viktigt for oss att
kommunicera att vi gor nagot for samhallet och raddar liv, sa att vi blir
attraktiva for talanger.”

” Vi far manga sé6kande, men
problemet ar att de forvédntar
sig en hég lon aven om deras

kunskaper nu éar mer
universella”

3 av de 20 bolagen upplever att de hittar kvalificerad arbetskraft.

- ”Det ar lattare att hitta folk till oss eftersom folk vill arbeta med foretag som
bidrar till samhallet.”

- ”Nu har manga manniskor kunskaper i JAVA osv., sa det ar lattare att rekrytera nu an for
3-5 ar sedan”.

- Vi befinner oss i en bra region. Det finns manga skickliga manniskor
i Skane.”



Hur ser da férmagan ut fér foretagen att ta in nyutexaminerad
arbetskraft?

- ” Unga yrkesverksamma: Vi har unga manniskor eftersom vi inte kan vanta pa
aldre manniskor. Strategin ar att bygga upp erfarenheten, men det tar tid och paverkar
affarsverksamheten.”

- ” Framat vill ha in mer nyutexaminerade. Man blir inte sa sarbar om man
slutar. Man hittar inte alltid kompetent personal. Har ocksa letat i flera ar
istallet for att ta in en ung.”

- ” Bolags formaga att jobba med kompetensutveckling tidigt ar avgorande.
HR-personer maste vara mer affarsdrivna. For att sdakra affaren maste vi sakra
engagemanget. Engagera utbildningssidan. Behovs forum for hur man sakrar
morgondagens kompetensbehov.”

- ”Den storsta utmaningen ar inskolningsprocessen. Det tar tid innan folket
ar sjalvstandigt.”

Vad éar det varsta scenariot for dig, ur ett talangperspektiv?

Samtliga bolag uttrycker en oro att inte kunna vaxa bolaget pa grund av brist pa tillracklig
kompetens i bolaget. Bolagen uttrycker ocksa en oro kring att behalla den kompetens
de val far in.

- ”Att inte kunna skala upp. Det ar en stor fara. Hur gor vi da, hur planerar vi
insatser och verksamhet da. Vi ar oroliga for detta.”

. ” Att folk skulle sluta. Och att vi inte far in folk. Vi har en plan b - att hyra in
folk. Men det vill vi helst inte.”

”Att inte kunna skala upp. Det ar
en stor fara. Hur gér vi da, hur
planerar vi insatser och

verksamhet da? Vi &r
oroliga for detta.”
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For utvecklingsbolagen handlar kompetensen om bolagets varde.

- ” For oss handlar det om att vara forst. Ligga langst fram i utvecklingen (FoU).
Har vi inte ratt kompetens laggs verksamheten ner. Bolaget ar kunskapen och
kunskapen ar hos individerna (de anstallda). Vi ar helt beroende av vara

investerare. Forsvinner kunnandet ut genom dorren (brain drain) har bolaget

inget varde kvar.”
2 av de intervjuade bolagen uttrycker ett varst scenario i att flytta foretaget.

- ”0Om vi inte lyckas rekrytera de talanger vi behover skulle vi inte kunna
leverera till vara kunder och kanske behdva flytta foretaget till en annan plats.”

- *Var verksamhet skulle bli lidande. Vi skulle behova flytta foretaget.”

Kompetensforsorjning

Anser du att de jobbsokande méter era férvéantningar i form av
deras kompetens, teknisk eller annan? Om ja, var erhéll de denna
kompetens? Om nej, vad ar vanliga svagheter eller
kompetensluckor som ni behover ratta?

Mer an halften av bolagen menar att de juniora befattningarna motsvarar forvantningarna, men
foretag med specifika l6sningar maste alltid utbilda och lara upp nyanstallda vilket kan ta 6-12
manader. Ett av foretagen loser det problemet med att anstalla doktorander.

- ” Nar det galler specifik kunskap ar det mycket svart att hitta. Det finns bara 3
foretag som gor samma sak i Skane sa det ar svart att rekrytera den specifika kompetens
som vi behover. Vi l0ser detta genom att rekrytera doktorander. Med tiden lar de sig
jobbet och de blir specialiserade pa vara specifika maskiner.”

Gemensamt for bolagen vi intervjuade ar att det kan finns junior kompetens att tillgd, men i
ett vaxande bolag finns det inte alltid resurser och tid att lara upp och utbilda juniora talanger
sd att de nar den kompetenshdjd bolaget behdver. Har finns ocksa en radsla att den anstallde

lamnar bolaget efter hen har blivit upplard.

- ”Juniorer maste utbildas innan de blir sjalvstandiga och det kan ta flera ar
innan de blir sjalvstandiga.”

- ” Det ar viktigt for oss att vara sakra pa att nyanstallda stannar hos oss
eftersom vi investerar mycket resurser och tid.”

- ” Vi har manga juniorer just nu och det tar mycket resurser att utbilda
dem. Just nu samarbetar vi med konsultforetag for att fylla denna lucka (for att
utbilda nya medarbetare), men det ar kostsamt och darfor inte hallbart.”



” Det ar viktigt for oss att vara
sakra pa att nyanstallda stannar

hos oss eftersom vi investerar
mycket resurser och tid.”

Kénner du dig saker att ni kommer hitta den nédvéndiga talan-
gen ni behéver for er utveckling de kommande 2-4 aren? Om jaq,
varfér? Om nej, vad innebér det for ert foretag?

Halften av bolagen kanner tilltro till att de kommer att hitta den nddvandiga talang de behover
de kommande 2-4 aren.

- ” Yes. Ar sdker nu nar vi satsar pa att bygga upp vart varumarke.
Vi behover gora denna satsningen for att kunna attrahera ratt.”

- ” Ja! Nar det galler maskinkompetens kan vi hitta den genom
doktorander.”

- ”Ja, vi kommer att jobba fran grunden och ta tillvara pa unga,
juniora talanger.”

- ”Vad ar good enough att ta in? Man far inte superman. Ta bort kravlistan.
Utveckla och rakna med det. Vad ar det onskade laget. Konsultfronten ar ett
omrade som vaxer radikalt. Bolagen maste se over sitt erbjudandefor att mota mot
konsulter. 25% konsulter hos bolaget.”

Den andra hélften kanner storre skepsis till att hitta nédvandig talang de kommande 2-4 dren.

” Jag kanner stor oro for att det kommer att vara svart.”
- ” Jag hoppas, inte saker. Hur forvaltar vi det vi har?”

- ” Att stora aktorer som t ex IKEA erbjuder stor lonedkning - radsla for
att folk slutar.”

- ” Jag ar osaker nar det galler aldre talanger. Unga talanger kan
vi hitta.”

- ”Det ar svart for oss att attrahera talanger med senior erfarenhet
(10 ar), vilket ar anledningen till att vi dppnade kontoret i Lund/Malmaé. Vi har
manga juniorer just nu och det tar mycket resurser att utbilda dem. Just nu
samarbetar vi med konsultforetag for att komplettera denna brist (for att t.ex.

utbilda nya medarbetare), men det ar dyrt och darfor inte hallbart.”
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Hur flexibelt ar ditt foretag nér det galler distansarbete? Tror du
att pandemin kommer att férédndra karaktaren av arbete?

Gemensamt for alla intervjuade bolag ar att de har ett flexibelt tank kring distansarbete. Mer
an halften av bolagen har ocksa arbetat pa distans redan fore pandemin med anstallda som
antingen jobbat fran andra platser i Sverige eller fran andra lander.

- ” Vi har hybridlosning med kontor pa flera stallen i Europa men ocksa helt
remote anstallda i vissa specialistroller.”

- ” Vi har arbetat pa distans redan fore pandemin eftersom vara kunder kommer
fran hela varlden, sa det var inget nytt for oss.

- Vi har tidigare erfarenhet av att arbeta pa distans.”
75% av bolagen hadvdar dock att det inte bara ar fordelar med distansarbete da det ar svart att

bygga foretagskultur, man far inte samma dynamik i arbetsteamen och de informella samtalen
gar forlorade.

” Intressant fraga. Jag tror pa flexibilitet. Det finns fordelar kring livspussel,
fortroendetimmar. Fina formaner finns och som kommer att implementeras. Samtidigt ar
vi ett litet bolag i tillvaxtfas. Utgang ar kontoret forst, man ska vara pa kontoret i forsta
hand och darefter finns det flexibilitet.”

- ” Manga branschkollegor har hoppat pa att ”alla kan jobba hemifran” lite
for snabbt. Framtidens kontor betyder inte att man inte ska ha ett kontor. Vi vill
bygga vi-kansla och utgar fran kontorsarbete.”

- ” Vi tror pa flexibla l6sningar Pandemin forandrar, men viktigt att bygga
foretagskultur ocksa”

- ” Covid har forandrat var dynamik. Vi arbetar pa distans, men informella
samtal gar forlorade. Vi ar hybrida nu och vi ar 6ppna for att fortsatta

med det.”

Internationella faktorer

Rekryterar ni personal utanfér Sverige? Om ja, hur hittar ni dessa
individer?

13 av 20 bolag rekryterar personal utanfor Sverige och hittar dessa via karriarsidor, Linked In
och natverk.

7 av 20 bolag rekryterar inte aktivt fran utlandet eftersom de kan hitta talangerna i Sverige.



Om ni rekryterar utanfér Sverige, vilka utmaningar innebér det

for ert foretag?

”En massa pappersarbete, specialistkunskap och vantetider. Skull kunna
fungera mycket battre.”

”Vi har haft hjalp av en firma som har hjalpt oss med location. Vi ar

ocksa mana om att satta upp de sociala bitarna for fritiden med aktiviteter

och sa. Det finns kulturella skillnader och vi utvecklar hur vi jobbar - det ar en

del av ett storre paket. Vi forsoker fa in alla bitar bade inom

organisationen saval som One-to- one. Detta for att skapa forstdelse for hur Sverige
funkar. Det ar mycket att komma in i for att kanna att man ar en del av en plats och
kultur. Vi har engelska som huvudsprak pa foretaget. Det underlattar.”

”0m vi rekryterar utanfor ett EU-land sa kraver det en del med

Migrationsverket, vi behover arbetsuppgifter, har bra kontakter med att

skaffa lagenheter och sadar. Det blir mer jobb, men vi hjalper garna till individen nar
den vill flytta!”

”Det ar en del jobb, men nddvandigt arbete.”

” Nar vi hittar manniskor som talar engelska blir allting langsammare. Nar

vi arbetar med svensktalande personer ar vi mer skickliga i vart arbete och det gar
snabbare. Om vi bygger ett svenskt granssnitt ar det faktiskt ett

problem att arbeta med personer som inte talar svenska. Om vi i framtiden gar

in pa nya marknader och maste bygga ett granssnitt pa andra sprak behover vi
personer som talar dessa sprak flytande. ”

“Relocation ar svart. Vi jobbar med var foretagskultur, positiv installning,
ansvar, vara service minded, far med de nyanstallda i teamet.”

”Vi ser 0ss som ett internationellt foretag. 50 % av arbetstiden ar
engelsksprakig, sa det ar inget problem. De flesta ar anstallda for sina
fardigheter och de ar villiga att hjalpa de anstallda med
omlokaliseringsprocessen. Dessutom ar Sverige ett mycket intressant land for
utlanningar. Att tala engelska ar ocksa till stor hjalp. Vi ar ett internationellt
foretag med internationella kunder.”

”Svenska nationella myndigheter kan potentiellt gora det omojligt for foretag
som arbetar inom sakerhetsbranschen att anstalla talanger fran utlandet. En ny
forordning kan komma att trada i kraft ”

*\/i har regelkrav fran vara myndigheter som kraver att personer som arbetar
med halsosystem maste vara svenska medborgare och tala svenska for
att kunna anvanda halsodata”
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3.3 Nationell kartlaggning

Nedan presenteras en rad rapporter och initiativ pa nationell, regional och i viss man lokal
niva. Dessa ska ge en forstdelse for hur det nationella och regionala ekosystemet paverkar

forutsattningarna for kompetensforsorjning.

Rapport - Svenskt Néringsliv

Den 28 mars i ar publicerade Svenskt Naringsliv en rapport om medlemsforetagens
kompetensbehov och rekryteringsmonster.® Denna rapport ger en bra overgripande bild av
kompetensforsdrjningen i Sverige, brett dver olika branscher. Den bekraftar ocksa vara
slutsatser i var egen undersokning av kunskapsintensiva Tech bolag i Skane:

| Svenskt Naringslivs rapport framgar det att 68 procent av de tillfrdgade foretagen svarade ja
pa fragan ”Har ni forsokt att rekrytera medarbetare till ert foretag eller er arbetsplats under de
senaste sex manaderna?”.

For innovationsforetagen i forstudien SKHT ar denna siffra 83%.

Rapporten sager att ”i takt med att allt fler jobb i andra sektorer ocksa efterfragar tekniska och
naturvetenskapliga bas- och specialistkunskaper 6kar konkurrensen om STEM2-kompetenser pa
arbetsmarknaden. Svarigheter att hitta personer med ratt yrkeserfarenhet och ratt utbildning
uppges som skal till att rekryteringen misslyckades.”

Vidare att ” flera foretag vittnar om problem med att finna den kompetens man soker i Sverige.
Det handlar bade om jobb som rdknas till hdgkvalificerade specialisttjanster och om mer
lagkvalificerande jobb dar inga sarskilda forkunskaper kravs men som av olika anledningar anda
inte gdr att hitta sokande till. Arbetskraftsinvandringen ar fortsatt viktig for manga foretag och
det ar helt nodvandigt att varna om mojligheten att aven i fortsattningen kunna hitta den
kompetens foretagen soker.”

Enligt rapporten dr kompetensbristens konsekvenser att foretagens tillvaxtformaga och
konkurrenskraft allvarligt hammas. 44% av de tillfragade bolagen har minskad forsaljning/eller
tvingades tacka nej till uppdrag. For 37% av bolagen forhindrades planerad expansion.

Det finns ingen individuell statistik i rapporten for att se svar fran specifika branscher.

| forstudien SKHT menar mer an halften av bolagen att kompetensbristen ar den storsta
risken for att deras bolag ska kunna vaxa och svarigheten ligger i att hitta ratt
kompetens.

Hur rekryterar foretagen?

6 av 10 foretag i studien anvander sig av informella kontakter, natverk och sociala medier nar
man soker nya medarbetare och majoriteten av dessa foretag, oberoende av bransch och
storlek, menar att detta funkar bra.

6  https://www.svensktnaringsliv.se/bilder_och_dokument/rapporter/boqag2_rekryteringsenkat-
en2021-22pdf_1182985.html/Rekryteringsenkaten.2021-22.pdf



Svenskt Naringslivs medskick ar bland annat att ”for att svenska foretag ska kunna havda sig
pa en foranderlig marknad som kannetecknas av globalisering, snabb teknikutveckling och
automatisering kravs en kompetensforsorjning i varldsklass. Detta ar en viktig framtidsfraga for
Sverige.”

”For att svenska foretag ska kunna
hévda sig pa en féranderlig
marknad som kéannetecknas av
globalisering, snabb
teknikutveckling och

automatisering kravs en
kompetensférsorjning i
varldsklass. Detta ar en viktig
framtidsfraga for Sverige.”

Rapport - Fléden av digital spetskompetens

Denna studie analyserar och foreslar hur kompetensforsérjningen av digital spetskompetens
kan utvecklas pa kort- och langsiktigt. Studien ar utfors av Tillvaxtverket och UKA pa uppdrag av
Regeringen och rapporten blev klar i ar (2022).

Rapporten ger oss en del medskick:

—» Det finns behov av battre samverkan mellan berdrda aktorer for att ta ett gemensamt
ansvar for att identifiera och genomdriva losningar for en battre
kompetensforsorjning av digital spetskompetens.

—» Det behdvs battre tillgang till statistik och prognoser over det totala
kompetensbehovet i naringsliv och offentlig sektor, i syfte att forbattra
forutsattningarna for universitet och hogskolor att mota behovet.

—» Man behdver battre synliggora karriars- och utvecklingsmojligheter for digitala
specialister samt dka kunskapen och mojligheterna att hantera orsaker till
matchningsproblem inom IT-sektorn.

7  https://digitalspetskompetens.se/wp-content/uploads/2022/03/Floden-av-digital-spetskompetens.pdf
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Rapporten visar att farre an halften av studenterna (mellan 19 och 35 procent beroende pa
utbildning) som pabarjar en hdgskoleutbildning inom IT tar den examen som utbildningen var
tankt att leda till. Detta trots att antalet nybdrjare dkar pa IT utbildningarna, men den 6kningen
ar

fortfarande lag. Bland de som pabdrjar en yrkeshdgskoleutbildning inom IT ar
examensfrekvensen nagot hogre (60 procent). Gemensamt for de flesta IT-utbildningar bade
inom yrkeshogskolan och hogskolan ar daremot en overrepresentation av man.

Rapporten foreslar forbattringsmojligheter pa flera omraden. Har nagra som ar intressanta med
hansyn till var forstudie.

—» Farre an halften tar examen fran de studerade utbildningarna pa hégskoleniva.
Det behdvs darfor mer kunskap om varfor studenterna hoppar av, sarskilt tidigt
i utbildningen. Det behovs ocksa mer kunskap om en examens eventuella paverkan pa
karriarutvecklingen pa lang sikt.

—» Nybodrjare pa langre flerariga utbildningar inom yrkeshdgskolan och hdgskolan
kan inte ensamma sta for kompetensforsorjningen. Det behovs fler snabbare
utbildningsformer, anpassade till olika yrkens kompetenskrav och som riktar sig
till redan yrkesverksamma.

—» Fler och framfor allt fler kvinnor behdver stanna kvar inom IT.

Vi ser ocksa vikten av att attrahera fler kvinnor till tech sektorn.

Rapport - Nationell samordningsmodell for attraktion och
mottagande av internationell kompetens.

Den 23 februari i ar publicerade Future Place Leadership, en forstudie-rapport kring nationell
samordning for attraktion och mottagande av internationell kompetens.®

Syftet med forstudien ar att rekommendera mojliga modeller for 6kad nationell samordning
mellan departement, myndigheter och regioner som alla spelar en viktig roll for antingen
attraktion till Sverige och/eller mottagandet av dem som valjer att komma till Sverige for
arbete.

Foljande fem lander har studerats: Finland, Danmark, Estland, Kanada, med Quebec som
exempel, och Nederlanderna. De fem landerna ar utvalda eftersom de alla anses ligger langt
framme inom internationell kompetensattraktion, med omfattande nationella program och/eller
strategier. De har aven utvecklat fungerande modeller for den nationella samordningen av
internationell kompetensattraktion.

En slutsats i rapporten ar att internationell kompetensattraktion ar ett komplext omrade som
spanner over flera politikomraden. Detta staller krav pa samordning mellan manga olika
myndigheter och flera olika departement, liksom med regioner och ibland enskilda arbetsgivare
eller branschnatverk. Det finns stora behov av samordning av bade externt orienterade
Sverigebilds- och attraktionsaktiviteter, liksom av mer interna mottagandeaktiviteter.

Det redovisas ocksa i rapporten regionala satsningar som gors i Sverige lokalt och regionalt dar
bland annat International Citizen Hub och International House Gothenborg lyfts fram som bra
exempel. En fordjupande analys finns under kapitlet "Rekommendationer”.

8 https://www.teknikforetagen.se/globalassets/rapporter/kompetensforsorjning/forstudie---natio-
nell-samordningsmodell-for-attraktion-och-mottagande-av-internationell-kompetens.pdf



Rapport - Dialog Néringsliv Tech

Under 2020 genomforde Mobile Heights och Media Evolution en studie for att ta reda pa hur
foretagen ser pa naringslivsklimatet i Skane. Vad som fungerar bra och vad som har
forbattringspotential, hur man samverkar idag och om man vill ha mer samverkan, inom

vilka teknik och marknadsomraden det sker innovation i den skanska Techsektorn samt hur man
ser pa IT-kompetensforsorjningen.®

Ur studien framgar det ocksa att ratt kompetens ar den absolut viktigaste faktorn for tillvaxt i
bolagen, men det ar svart att hitta den IT-kompetens de behover. Halften av bolagen menar
att kompetensbristen kommer att paverka deras tillvaxt negativt de kommande 1-2 aren (2021-
2022).

Merparten av bolagen som svarat pa enkatundersokningen i forstudien SKHT ar mycket positiva
till affarsklimatet i Skane med stor kompetens inom teknikomraden, med narheten till Lunds
universitet och att Skane som region ar attraktiv ur ett talangattraktionsperspektiv.

Rapport fran Skane Innovation Week 2022

Initiativ fran Skane Innovation Week och seminariet Skala Skane dar en slutsats var att battre
paketera Skane som en Techregion i varldsklass. Detta har dven kommit fram i den rapporten
”Dialog Naringsliv Tech” dar det framgar att Skane maste bli mycket battre pa att na ut med
budskapet att vara en vaxande region inom Tech. Medverkande bolag pa seminariet Skala Skane
betonade vikten av en samordnad marknadsforing. Skane behdver nd ut med Skanes starka
utvecklingsomraden och med ett annu starkare Techvarumarke blir det enklare att bade
rekrytera kompetent personal utifrdn och dven fa fler Techféretag att flytta hit. Aven
samarbetet i Greater Copenhagen tar ndgra foretag upp som en utmaning som borde ges storre
mojligheter. Dels borde det kunna skapas mer samarbete och dels ar granskontrollerna
hindrande. Detta ar dock ett generellt problem for alla branscher och vad exakt man i sa fall
skulle gora pa Techomradet behover diskuteras narmare.

Medverkande representanter och organisationer pa seminariet Skala Skane:

Ideon Science Park, Lotta Wessfeldt, VD

Game Habitat, Peter Lubeck, VD

Minc, Daniel persson, VD

Medeon, Jan Andersson, VD

Media Evolution, Pernilla Lavesson, Affarsutvecklare
Mobile Heights, Ola Svedin, VD

Smile, Thomas Unt, Affarsutvecklare

Ideon innovation, Anders Nilsson, VD

9 https://ideon.se/wp-content/uploads/2022/10/Rapport-Dialog-Naringsliv-V1-slutversion.pdf
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Rapport Digital Spetskompetens 2035

| Tillvaxtverkets och UKA:s gemensamma regeringsuppdrag for att framja
kompetensforsorjningen av digital spetskompetens ingar att analysera och foresla atgarder for
hur kompetensforsorjningen kan utvecklas pa kort och lang sikt. Under aret 2022 har
forskargruppen Fredrik Heintz (Linkdpings universitet), Jan Gulliksen (KTH), Amy Loutfi (Orebro
universitet) och Anna Foka (Uppsala universitet) gjort framtidsanalys for
kompetensforsorjningen av digital spetskompetens ar 2035.

| rapporten summerar forfattarna atta framtidsscenarion:

Scenario 1: Status Quo - Ett scenario som ser ut ungefar som idag, alltsa att individer och
arbetsgivare tar ansvar enligt praxis och att larosatena gor mindre anpassningar.

Scenario 2: Naringslivet drar - Naringslivet driver pa den digitala transformationen och att
behovet av digital spetskompetens tillgodoses.

Scenario 3: Individens ansvar - Individcentrerat livslangt larande dar man forvantar sig att
individen sjalv tar ett eget ansvar for sin utveckling och larande.

Scenario 4: Globalisering - Kompetensforsorjning genom okad rorlighet framfor allt
kompetensinvandring, dar hogkompetenta personer lockas komma till Sverige och
personer som skaffat en hog digital spetskompetens i landet enklare ges mojlighet att
stanna och utveckla sin kompetens.

Scenario 5: Flexibel akademi - Agila och anpassningsbara universitet och hogskolor som
erbjuder lattillganglig utbildning med storre flexibilitet och valfrihet bade i innehall och form.

Scenario 6: Diversifiering av utbildningslandskapet - Yrkeshdgskolor och icke-akademisk
utbildning driver pad en forandring av mojligheterna att skaffa digital spetskompetens.

Scenario 7: Digital transformation av utbildning - Omfattande digital transformation av
utbildning pa alla nivaer fran grundlaggande nivaer till mer specialiserade.

Scenario 8: Systemforandring - Omfattande forandringar utifran ett systemtankande
perspektiv som kraver stora insatser och stod fran alla delar av samhallet dar alla delar
samverkar och stottar varandra, men som ocksa kan ha stor paverkan pa samhallsforandringen.

Baserat pa ovanstdende scenarier har forfattarna tagit fram slutsatser och rekommendationer.
Det viktigaste budskapet ar att man inte kan dstadkomma de forandringar som behover ske
bara

genom att genomfora enstaka insatser, det kraver mer genomgripande forandringar dar man
betraktar hur allt hanger samman i ett systemperspektiv.

10  https://digitalspetskompetens.se/wp-content/uploads/2022/06/Digital-spetskompetens-2035-Framtid-
sanalys-for-kompetensforsorjningen-av-digital-spetskompetens.pdf



Rekommendationen for naringsliv och offentlig sektor ar att man behover arbeta med att
forandra strukturerna for att underlatta att stodja och frammana personalens
kompetensutveckling och uppbdda den ersattning som behdvs for att utbildningssystemet ska
kunna skraddarsy utbildningar for att mota verksamhetens och individens behov.

Linda Sand, radgivare pa branschorganisationen Teknikforetagen, bekraftar att bolagen

lagger ut delar av verksamheten i andra lander dar kompetens finns. Man ser ocksa att

foretag outsourcar exempelvis enklare administrativa tjanster till de lander dar lonelaget ar
lagre, tex Indien. Idag paborjar arligen cirka 12 000 personer en ingenjorsutbildning pa
hogskoleniva, vilket hon anser ar en helt acceptabel siffra. Men problemet ar att endast halften

av studenterna fullféljer sin utbildning.

Antalet utbildade ingenjorer

Idag paborjar arligen cirka 12 000 personer en ingenjorsutbildning pa hogskoleniva, vilket hon
anser ar en helt acceptabel siffra. Men problemet ar att endast halften av studenterna fullfoljer
sin utbildning.

-” Det skeva forhadllandet har varit ndstan konstant de senaste tio aren. En del

studenter far erbjudande fran foretag och borjar jobba fore sin examen. Men den stora massan
som hoppar av klarar inte av utbildningen, de tycker att matten ar for svar”, menar Ulrika
Lindstrand, Sverige Ingenjorers forbundsordforande i rapporten Digital Spetskompetens. Det
skeva forhallandet har varit nastan konstant de senaste tio aren. Hon pekar pa att foretagen
generellt sett borde latta pa kraven om forkunskaper bland ny arbetskraft - och vaga anstalla
nyexaminerade ingenjorer som far upplarning pa foretaget, i kombination med

kompetensutveckling av befintlig personal.

3.4 Internationell kartlaggning

Denna utmaning ar inte unik for Skane eller Sverige. | det har avsnittet tittar vi pa nagra
fallstudier som framgangsrikt har genomforts i andra regioner utanfor Sverige.

For att lara av internationella regioner har vi, som en del av den internationella analysen,

gjort en genomgang av internationella fallstudier av kompetensforsorjningsprogram runt om i
varlden. Dessa har utformats och genomforts i syfte att l0sa talangutmaningar i sina respektive
regioner.

Sammantaget har dessa regioner manga likheter med Skane. Tekniska hotspots som Silicon
Valley, London och New York har manga liknande utmaningar, men de har ocksa specifika
egenskaper som sakerstaller en palitlig tillgang till kvalificerad kompetens. De ar alla hemvist
for ett brett utbud av innovativa foretag i varldsklass och har en hogutbildad befolkning, men
kampar med en relativt liten befolkning och en begransad varumarkeskannedom som tekniknav.
Fallstudierna visar pa utmaningen att konsekvent kunna attrahera, utveckla och behalla
tillrackligt me hogutbildad arbetskraft for att stodja sin regionala ekonomiska tillvaxt. Dessa
fallstudier har inlett innovativa strategier for att oka sin regionala talangpool och se till att de
har den kompetens och de hogkvalificerade arbetskraft som kravs for att uppratthalla sin
ekonomiska utveckling.
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Copenhagen Capacity (Danmark)

Under 2021 attraherade Copenhagen Capacity™ 329 personer med hogkvalificerad kompetens
fran andra lander. Copenhagen Capacity jobbar bdde med talent attraction och talentretention.
Insatser for att behalla denna kompetens genererar nagot fler medarbetare an de attraherar.

Arbetet med att attrahera internationell hogkvalificerad kompetens ar 100% finansierad av EU
Socialfond, EU Interreg, privata fonder samt medfinansiering fran foretag.

Copenhagen Capacity har en grundfinansiering fran danska utrikesministeriet och Képenhamns
kommun, som framfor allt gar till IP (Investment promotion). Resten gar till talent attraction,
marknadsforing, konceptutveckling och analys.

Copenhagen Capacity har idag inte ndgon fast grundfinansiering till talent aktiviteter. Det
betyder att varje aktivitet ska finansieras externt med medfinansieringen i t.ex. EU projekt, dar
man ska lagga 40-50% sjalv. Hittills har Greater Copenhagen sekretariatet, kommuner, regioner
samt foretag kunnat bidra med medfinansieringen. Dessa bidrag ar antingen betalning eller i
arbetstimmar i EU projekt.

Sedan 2018 arbetar Ideon Science Park med Copenhagen Capacity i en arlig aterkommande
aktivitet dar vi matchar internationella master studenter fran universiteteten i Kopenhamn,
Malmo och Lund, med kunskapsintensiva bolag i Skane. Sedan 2018 har ca 1500 internationella
masterstudenter sokt till de arliga aktiviteterna. Av dessa har 450 studenter genomgatt en
matchningsprocess till totalt 50 medverkande bolag. Detta har resulterat i 136
anstallningsintervjuer och 52 anstallningar.

LookSee Week (Wellington, Nya Zeeland)

| mitten av 2017 anordnade Wellington Regional Economic Development Agency (WREDA) - det
ekonomiska organet for den nyzeelandska huvudstadsregionen Wellington, med 500 000
invanare - en intradesvecka for att locka till sig internationell kompetens, kallad LookSee Week.
| samarbete med Workhere New Zealand och med stod av Immigration NZ och
teknikindustriféreningen NZ Tech lanserade WREDA i februari 2017 en global kampanj dar man
bjod in 100 teknikarbetare fran hela varlden att besoka Wellington i hopp om att hitta
kandidater som skulle kunna dvervaga att flytta dit som nasta steg i sin karriar. [dén var enkel.
100 hogkvalificerade teknikarbetare erbjods ett besok i Wellington med alla utgifter betalda for
att utforska regionen och se hur det var att bo dar. Det enda villkoret var att de traffades for en
anstallningsintervju med en lokal arbetsgivare. Enligt David Jones, General Manager of Business
Growth & Innovation vid WREDA, kom LookSee-initiativet till stand efter samrad med ledande
teknikchefer i Wellingtonregionen, som uppgav att “bristen pa erfarna talanger pa mellanniva
och hogre niva var det framsta hindret for deras fortsatta tillvaxt och utveckling”.

Programmet fick in mer an 48 000 ansokningar till 100 platser.”? | slutandan flog 93 kandidater
till Wellington i maj 2017 for att besdka regionen och traffa mer an 50 arbetsgivare.
Kandidaterna kom fran hela varlden; 29 personer fran USA, 9 fran Kanada, 8 fran Storbritannien
och 7 fran Indien.”

11  https://www.copcap.com/

12 https://www.stuff.co.nz/business/91188888/more-than-48000-from-around-the-world-apply-for-a-
looksee-at-wellington

13 https://mashable.com/article/looksee-wellington-lure-talent



Den 30 juni 2017 hade 64 kandidater antingen accepterat jobberbjudanden eller var i
forhandlingar med foretag i Wellington.™ Enligt Damian Sainsbury, direktor for Workhere New
Zealand, “fanns det manga hogt kvalificerade personer som fangade arbetsgivarnas intresse,
men som av olika skal inte kunde resa till Wellington under den planerade veckan”.”

Han uppgav dock att de skulle undersoka andra mojligheter att matcha de 48 000 talangerna
med lokala foretag och samarbetar med andra organ for ekonomisk utveckling i Christchurch
och Auckland.™

Jones frdn WREDA noterade att den totala kostnaden for kampanjen var 800 000 NzD (5,2
miljoner kronor) for alla parter. Han uppskattade dock att de kandidater som accepterade
jobberbjudanden under det forsta aret av anstallning skulle aterféra mer an 300 000 dollar till
Wellingtons ekonomi genom egna levnadskostnader, och raknar inte in deras bidrag via sina
nya arbetsgivare.” Kampanjen hade inte bara en konkret ekonomisk fordel for Wellingtons
teknikindustri, utan bidrog ocksa till att satta regionens teknikindustri pa varldskartan, med 1,6
miljoner besok pd hemsidan och mer an 10 miljoner NZD i globalt annonseringsmedievarde.'

90 Day Finn (Helsingfors, Finland)

| likhet med initiativet fran Nya Zeeland genomfdrde Helsinki Partners ar 2020 initiativet 90 Day
Finn."” Utgangspunkten var att bjuda in hogkvalificerade teknikarbetare till Helsingfors under en
90-dagarsperiod, dar de skulle fa allt stod for att presentera sig sjalva for Helsingfors
arbetsgivare under en tremanadersperiod - och for att avgora om de skulle vara intresserade av
att bygga upp ett liv dar. Det forsta programmet, som lanserades 2020, fick 6ver 5 300
ansokningar inom en manad, varav 30 % av ansokningarna kom fran Nordamerika.?® Under
ansokningsperioden bjods 13 yrkesverksamma personer in till Finland. Till skillnad fran det
nyzeelandska initiativet, som fokuserade pa tekniska talanger for lokala arbetsgivare, var det
finska programmet ocksa oppet for entreprendrer och investerare, med 6ver 800 respektive 60
kandidater. | slutet av de 90 dagarna hade programmet gett upphov till tva nystartade foretag i
Helsingfors, och mer an halften av deltagarna ville garna stanna i Finland. Som Johanna Huurre,
affarsdirektor p& Helsinki Partners, konstaterar: “Aven om Helsingfors har mycket att erbjuda
for yrkesverksamma, entreprendrer och investerare ar vi annu inte allmant kanda. Men vi pa
Helsinki Partners kanner till regionen och kan matcha deltagarna med mojligheter utifran deras
mal.” Programmet fornyades i slutet av 2021 med malet att fa 15 deltagare till Helsingfors i
augusti 2022.

14  https://mashable.com/article/looksee-wellington-lure-talent

15 https://www.stuff.co.nz/business/94290232/first-looksee-wellington-offers-accepted-more-to-come-wre-
da-says

16  https://ecommercenews.co.nz/story/looksee-expanding-beyond-wgtn-address-nz-tech-talent-shortage
17  https://www.stuff.co.nz/business/89640343/thousands-of-it-professionals-including-silicon-valley-fig-
ures-show-interest-in-wellington

18  https://ramp.co.nz/our-work/looksee-wellington/

19  https://www.helsinkipartners.com/90-day-finn/

20  https://www.theguardian.com/world/2020/dec/25/thousands-apply-to-be-a-finn-for-90-days-in-migra-
tion-scheme

21  https://www.helsinkipartners.com/90-day-finn-2022-profiles/
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Initiativ for utlandsboende makar (Eindhoven, Nederlanderna)

Eindhoven ligger i hjartat av Nederlandernas innovationsekonomi. Brainport
Eindhoven-regionen, dar 750 000 manniskor bor, ar en hotspot for teknisk innovation och
teknikjattarna Philips, DAF, ASML och TomTom har stora kontor dar. Narvaron av dessa foretag i
varldsklass har gjort det mojligt for regionen att locka till sig internationella topptalanger, och
enligt farska uppskattningar finns det s& manga som 37 000 kunskapsutvandrare i regionen.?
Expat Spouses Initiative grundades 2014 och ar ett grasrotsinitiativ som syftar till att framja
karriarmojligheter for makar till utlandsboende som bor i regionen. Enligt uppskattningar finns
det upp till 9 000 hogkvalificerade internationella arbetstagare som inte deltar i arbetslivet.
Med over 2 500 medlemmar i samhallet fungerar initiativet nu som en enda kontaktpunkt for
makar som har foljt sin livspartner till regionen. | en studie fran 2020 om arbetsbegransningar
for makar, konstaterades att invandringspolitik som begransar ekonomiska mojligheter for
utlandsboende makar var den framsta drivkraften for lagre total livstillfredsstallelse, vilket
visade sig i form av forlorade fardigheter, ekonomiska problem, tristess, social isolering,
tidskvalitet och spanningar i hemmet. Initiativ som stoder makens karriarsutveckling ar viktiga
mojligheter med ldga hinder for att behalla tva hogt kvalificerade personer.

Visa for globala talangstrommar (Kanada)

| juni 2017 lanserade den kanadensiska regeringen Global Talent Stream (GTS), ett
snabbvisumsprogram, som svar pa klagomal fran industrin om att de forlorade

hogpotentiella rekryteringar pa grund av den kanadensiska regeringens ldngsamma
handlaggningstider for visum. Programmet gor det mojligt for kvalificerade
scaleup-teknikforetag, som har en dokumenterad historik i naringslivet, att snabbt ta in
internationella talanger for att fylla hogt specialiserade roller, inklusive mjukvaruingenjorer och
webbutvecklare. Det enda villkoret ar att de deltagande foretagen ocksa atar sig att forbattra
den kanadensiska arbetsmarknaden genom att stodja kompetensutveckling och andra initiativ.

Sedan programmet lanserades 2017 har det varit en snabbvaxande framgang, aven under
COVID-19-pandemin, och har ansvarat for att tusentals nya teknikarbetare har kommit till
Kanada. Fran 2017 till 2021 hade arbetsgivare fatt godkannande for att tillsatta totalt 12 837
tjidnster.* Enbart under 2021 fick arbetsgivarna godkannande fran det kanadensiska
immigrationsministeriet att tillsatta 4 604 tjanster via Global Talent Stream (GTS), vilket ar en
okning fran 2 747 anstallningar under 2020.2 Aven om programmet har varit mycket populart
bland arbetsgivare som vill fylla nyckelroller finns det ocksa tecken pa att den tva veckor langa
handlaggningstiden ar for langsam. | mars 2022 foresprakade Council of Canadian Innovations,
branschorganisationen for kanadensiska tillvaxtbolag, att den kanadensiska regeringen ska
forkorta handlaggningstiderna for visum fran tva veckor till 48 timmar i ett forsok att inte
forlora kandidater till andra jobberbjudanden i andra lander.? Dessutom utformades
programmet ursprungligen for tekniska yrken, men foretagens rekryteringsbehov forandras
alltmer i takt med utvecklingen av ny teknik, vilket innebar att det traditionella horisontella
angreppsattet borjar brytas upp nar det galler vem som ar berattigad och vem som inte ar det.

22 https://expatspousesinitiative.org/

23 https://www.canada.ca/en/employment-social-development/services/foreign-workers/global-talent/re-
quirements.html

24 https://thelogic.co/news/exclusive/quebec-tax-agency-turns-to-federal-fast-track-immigration-pro-
gram-amid-tech-talent-crunch/

25  https://thelogic.co/news/canadas-fast-track-program-for-skilled-foreign-workers-picks-up-pace-as-
global-talent-competition-heats-up/

26  https://canadianinnovators.medium.com/ccis-talent-skills-strategy-36dba791a4dd



Utover det federala GTS-programmet har flera kanadensiska provinser lanserat strommar for
tekniska kandidater som en del av sina anstrangningar att locka till sig och behdlla den basta
kompetensen. British Columbia och Ontario har lange haft program, men Alberta, Quebec och
Saskatchewan har nyligen lanserat provinsiella program for teknisk invandring. Varje provins far
ansoka om en kvot av visum fran den federala regeringen och fordelar sedan sin respektive kvot
till branscher som star infor en ihdllande eller kronisk brist pa arbetskraft. Aven om
programmen skiljer sig nagot fran provins till provins har de fem berérda programmen alla
forsokt fylla sina provinsers brist pa teknisk kompetens. | British Columbia, till exempel, har det
provinsiella nomineeprogrammet fort in mer an 6 000 teknikarbetare sedan det lanserades i
maj 2017,7 och det nya pilotprojektet i Quebec, som lanserades i april 2021, forsokte ge
permanent uppehallstillstand till 550 arbetstagare inom provinsens Al-,

informationsteknologi- eller visuella effektsektorer.?

Aven om invandringspolitiken fortfarande ar den federala regeringens exklusiva ansvar i
Ottawa, har provinserna i allt hogre grad funnit det nddvéandigt att pa ett sjalvsdkert satt
forespraka sina regionala tekniska kompetensbrister, eftersom deras tekniksektorer fortsatter
att misslyckas i sina anstrangningar att rekrytera och behalla kvalificerade kandidater.

27  https://www.welcomebc.ca/Immigrate-to-B-C/About-The-BC-PNP
28  https://www.quebec.ca/en/immigration/immigration-programs/artificial-intelligence







| detta kapitel har vi gjort ett utkast for ett genomférandeprojekt som bygger pa insikter och
lardomar vi fatt fran enkatsvaren, djupintervjuerna, de redovisade rapporterna och

fallstudierna samt de pagaende aktiviteter som redan gors och som redovisats i denna rapport.

Malet med genomférandeprojektet ar att det ska bidra till att starka den regionala
kapaciteten genom att oka produktivitet och innovation samt framja tillvaxt, gron
omstallning. Detta ger Region Skane ett konkret och genomfdrbart underlag som kan stddja
Region Skanes utvecklingsarbete i deras uppdrag kring kompetensforsorjning for regionen.

4.1 Allman slutsats fran forstudien

En viktig insikt ar att kompetensforsorjning ar ett komplext omrade som spanner over flera
politik-, utbildnings- och naringslivsomrade saval nationellt, regionalt som lokalt. Denna
forstudie har lett till att vi har identifierat ett antal lampliga aktiviteter och metoder som kan
ligga till grund for ett genomforandeprojekt i Skane.

Nedan beskrivna aktiviteter ar tankta som utgangspunkt for genomférandeprojektet och
behover beskrivas mer i detalj i ett nasta steg infor genomforandeprojektet.

4.2 Tidsplan for genomférandeprojektet

Tidsplanen for genomférandeprojektet omfattar 36 manader och bygger pa nedan beskrivna
struktur.

—» Projektuppstart, 3 manader: Uppstart och konkretisering av projektarbetet. Involverade
ar projektledare, projektdeltagare, projektkommunikator, projektadministration och
projektets styrgrupp.

—» Genomforande av aktiviteter och insatser, 24 manader: Alla planerade aktiviteter och
insatser som planerades under projektuppstarten genomfars av alla
projektinvolverade. Kontinuerlig kommunikation till alla projektintressenter.
Styrgrupp overvakar genom regelbundna moten att projektet fortskrider enligt plan.

—» Analys och utvdrdering, 6 manader: Analys och utvirdering av genomforda aktiviteter
och insatser, sammanstallning av resultat och lardomar som kommuniceras
till styrgrupp, intressenter och alla projektinvolverade.

—» Avslut och rapportering, 3 manader: Projektavslutning och sammanstéllning av all
slutrapportering. Styrgrupp involveras i detta arbete som kvalitetssakring.
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4.3 Projektéagare, projektledare och
projektdeltagare for genomférande-projekt

Den naturliga projektdgaren anser vi vara Region Skane med Ideon Science Park som
huvudprojektledare som driver och genomfor projektet i sin helhet.

Ideon Science Park kommer att involvera flera projektdeltagare, foretradesvis
klusterorganisationer som Mobile Heights, Media Evolution, IUC Syd da dessa har god
kinnedom om, erfarenhet och med ett brett och etablerat natverk tillgang till Techbolagen i
Skane. Dessa projektdeltagare ska agera som samverkansparter och bidra i projektarbetet pa
olika satt i de planerade aktiviteterna och insatserna under Ideon Science Parks ledning.

4.4 Malgrupp och intressenter

Malgruppen for genomforandeprojektet ar kunskapsintensiva Tech SME-bolag: startups och
scaleups i Skane samt regionala beslutsfattare inom naringsliv och arbetsmarknadsutveckling,
larosaten och beslutsfattare som arbetar med kompetensforsorjning samt
branschorganisationer inom teknikutveckling.

4.5 Forvantat och 6nskat resultat och
effekt av genomgoérandeprojektet

Pa lang sikt forvantar sig projektets parter en starkare tillvaxttakt i Skane och Sverige genom
att foretagen kan anstalla efter kompetensbehov.

Forvantade effekter:

- Okad takt i digitaliseringen och grén omstallning nar innovationsféretagen i hdgre takt kan
leverera sina produkter och tjanster.

- Okad formé&ga att arbeta med jamstélldhet, hallbarhet och integration i féretag med fler dn
10 anstallda.

- Fler arbetstillfallen nar kunskapsintensiva innovationsforetag anstaller ratt kompetens.

- Okade skatteintakter i regionen.

- Okad produktivitet i foretagen.

- Okad attraktionskraft till Sk&ne med tilltagande arbetsmarknad.

- Okat inflode av nya féretag till Skane som ser méjlighet for tillvaxt i Skane

Malet med genomforandeprojektet ar att det ska bidra till att starka den regionala kapaciteten
genom att 6ka produktivitet och innovation samt framja tillvaxt, gron omstallning. Detta ger
Region Skane ett konkret och genomfdrbart underlag som kan stddja Region Skanes
utvecklingsarbete i deras uppdrag kring kompetensforsarjning for regionen.



4.6 Aktiviteter

Aktiviteterna i genomforandeprojektet bygger pa tva pelare. Den ena utgangspunkten ar en
implementerings- och finansiering strategi som omfattar hela genomforandeprojektet och utgar
fran ett helhetsperspektiv. BAda strategierna bygger pa att utnyttja befintliga och tidigare
genomforda aktiviteter, dar genomforandeprojektet kan anvanda sig av tidigare och beprovade
resultat i syfte att framja genomforandeprojektets effekt pa regionen och att dra nytta av
tidigare insatser. Dessa strategier finns beskrivna nedan.

Det andra benet ar mer konkreta aktiviteter som avser enskilda insatser.

Finansieringsstrategi:

—» Mojlighet till att soka och fa verksamhetsbidrag (eller motsvarande typ av
grundfinansiering) kopplat till ett tydligt uppdrag att arbeta med fragor kring
kompetensforsorjning.

v

Langsiktig finansiering for att arbeta med storre, mer sammanhallna projekt

v

Finansiering for att bygga vidare pa tidigare insatser, s.k. parlbandsprojekt”

v

Mandat till att ta langsiktiga, konkreta och tydliga beslut som ar kopplat till
finansiering for projektarbete (tex intentionsbeslut, avsiktsforklaringar)

Implementeringsstrategi:

—» Under 2023 ska genomforandeprojektet initieras och paborjas for konkret samverkan
kring de utmaningar kopplade till kompetensfdorsorjning som identifierats
gemensamt under forstudien. Syftet ar att dra nytta av tidigare genomforda aktiviteter
och beprovade resultat for att effektivisera arbetet.

—» Fortsatt regelbunden dialog och nara samarbete med Region Skane och arbetet med
Kompetensforsorjning Skane.

—» Fortsatt regelbunden dialog och nara samarbete med Techbolag i Skane for att
forsta deras aktuella och fortlopande behov.

—» Kontinuerlig uppféljning, utvardering och anpassning av genomfdorandeprojektet, och
implementering av effektiva strukturer for samarbete med intressenter, malgrupp,
projektdeltagare och projektagare.
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Larserie och Branschdagar

Som ett led att sakra hallbar regional tillvaxt genom effektiv kompetensforsorjning har Region
Skdne startat upp en larserie om kompetensforsorjning for skanska branscher.?? Under aret
(2022) arrangeras fyra lartraffar tillsammans med representanter fran kommuner, regionen,
skolan och naringslivet.

Larserien dr uppdelad i tre faser:

Under 2022 ska de fyra lartraffarna genomforas for starkt dialog, samsyn och dkad kunskap
mellan aktorerna i systemet.

Under 2023 kan pilotprojekt initieras for konkret samverkan kring de utmaningar kopplade till
kompetensforsorjning som identifierats gemensamt under lartraffarna.

Under 2024 sker uppfoljning och utvardering av pilotprojekten och implementering av effektiva
strukturer for samverkan.

Techsektorn i Skane utgor endast ett av kompetensomradena i denna larserie dar
kompetensbristen ar ett faktum. Har ser vi en mojlighet att kunna paverka och engagera
ldngsiktigt genom att utbilda och informera skolpersonal om snabbvidxande teknikomraden i
Skdne och att visa pa mojliga yrkesomraden dar tekniskt kunnande utgor basen. Detta for att
locka in fler unga att soka sig till teknikutbildningar pa gymnasiet, yrkeshogskolor, hogskolor
och universitet.

Denna rekommendation bygger pa resonemanget att vi identifierar en brist pa information och
kannedom om techsektorns snabba tillvaxtomrade inom framfor allt digitaliseringen och den
grona omstallningen. Vidare starks rekommendationen av att kommunikation av
arbetsmarknadens behov utgor en del av de fordjupade insatser som identifierats i uppdraget.*®

Vidare bygger rekommendationen pa den input vi fatt fran dialogerna med bolagen i denna
forstudie. Det finns en ambition och en langtgdende vilja att fa vara med och paverka, in-
formera och kommunicera med malgrupper i skolan (larare, personal och syokonsulenter) for att
visa pa avgorande kompetensomraden for tillvaxt i bolagen.

Digitaliseringen och den grona omstallningen leder till en ny era som kraver disruptiva
affarsmodeller, synsatt och nya tankesatt och som kommer att fa ldngtgadende konsekvenser
och leda till stora forandringar for offentlig sektor, privata naringslivet och samhallet.

Konceptet kan vara branschdagar som anordnas i samarbete med science parks och
teknikkluster i Skdane. Saval science parks som teknikkluster har kontakt med Tech SME bolag i
sina natverk.

29  https://utveckling.skane.se/utvecklingsomraden/naringslivsutveckling/kompetensforsorjning/lars-
erie-kompetensforsorjning-for-skanska-branscher/

30 file:///G:/Delade%20enheter/Ideon%20Science%20Park/Projects/F%C3%B6rstudie/Dokument%20
att%20bifoga/1.Region%20Sk%C3%A5ne_Kompetensf%C3%B6rs%C3%B6rjningsarbetet_220512.pdf



Regler for viseringar som drivs av branschen

Den 1 juni 2022 badrjade nya regler for arbetskraftsinvandring att galla i Sverige.® Syftet med
forandringarna som infordes ar bland annat att motverka utnyttjande av arbetstagare samt att
attrahera och behalla internationell kompetens. Det innebar att man infor ett nytt tillfalligt
uppehallstillstand for vissa kategorier av hogkvalificerade och valutbildade personer.

Den innebar ocksa att man minimerar risken for utvisningen av kvalificerade arbetstagare pa
grund av mindre administrativa misstag, vilket har varit fallet de senaste aren. Aven om
tydligare migrationsregler ar mycket valkomna, kommer de mindre justeringar som inforts i
Sverige inte pa ldnga vagar att vara tillrackliga for att hjdlpa landet att hdva sin vaxande
kompetensbrist.

Det finns ett akut behov av att Sverige, som nation, gor mycket mer for att locka till sig,
valkomna och behalla hogkvalificerade nykomlingar. Idag star utvecklade ekonomier som
Sverige infor en framtid dar vi standigt maste konkurrera med andra avancerade
industrialiserade ekonomier for att locka till oss de basta och smartaste individerna och
familjerna fran hela varlden. Dessutom ser vi att ldnder som traditionellt tappar hogkvalificerad
arbetskraft till andra lander nu jobbar mer med att uppmuntra dem att stanna i hemlandet.
Denna vaxande utmaning kommer att krava mer innovativa tillvagagangssatt inom
migrationspolitiken. Laget blir ocksa mer akut i Sverige i takt med att vi misslyckas med att
matcha vara behov av kvalificerad kompetens. | takt med att specifika fardigheter, sarskilt inom
tekniksektorn, blir alltmer eftertraktade globalt, riskerar Sverige inte bara att forlora den
kvalificerade kompetens som kravs for att mota industrins behov, utan ocksa att forlora var
inhemska kompetens, som kan lockas av arbetsvillkoren i andra lander.

| ett forsok att se till att deras inhemska tekniksektorer far den kvalificerade kompetens de
behdver har flera lander tagit initiativ till att inféra scaleup-visum. Aven om detaljerna i
systemet varierar fran land till land finns scaleup-visum (eller branschledda visum) for att
stddja snabbvaxande foretag genom att ge dem ett satt att se till att de har den specialiserade
kompetens de behdver, nar de behdver den. Generellt sett erbjuds kvalificerade snabbvaxande
foretag snabba viseringsgodkannanden/avslag pa potentiella rekryteringar. Genom att granska
och godkanna kvalificerade sokande inom en snabbare tidsram gor regeringarna det mojligt for
sina foretag inom tekniksektorn att anstalla de basta och mest begavade talangerna sa snabbt
som mojligt, samtidigt som de minimerar risken att forlora dem till en konkurrent pa annat hall.
Vid en tidpunkt da Sverige endast erbjuder tillfalliga uppehallstillstand for potentiella
rekryteringar lovar andra lander permanenta och snabba viseringsgodkannanden. Detta hindrar
Sverige att vinna den globala kampen om hogkvalificerad arbetskraft.

Uppmaning till handling: Migrationspolitiken ar ett nationellt ansvar som Overstiger Region
Sk&nes och andra enskilda regionala aktérers kapacitet att genomféra. And& ar det en absolut
nodvandig komponent for att se till att tekniksektorn har tillgang till hogkvalitativ kompetens
for att mota framtida behov. Dessutom har andra lander inte skyggat for att dra nytta av
innovationer inom den offentliga politiken for att battre tillgodose sina behov inom
tekniksektorn. Det ar nédvandigt for Sverige att gora detsamma och kraftfullt soka efter
offentligpolitiska mekanismer som gor det mojligt att snabbare attrahera och behalla
kvalificerad arbetskraft. Region Skane bor darfor anvanda sin unika position for att

forespraka en migrationspolitik som battre anpassar sig till industrins krav och som sakerstaller
att svenskt naringsliv har den kompetens den behover, nar den behdver den.

31 https://www.migrationsverket.se/English/ About-the-Migration- Agency/For-press/News-archive/News-

archive-2022/2022-05-24-New-rules-for-work-permits-starting-1-June.html
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Dual Careers modell

Nytt koncept som avser att bidra till att inflyttad arbetskraft stannar kvar dar fokus laggs pa
medfdljande part.

Modellen gar ut pa att 6ka inflodet av mojliga kandidater att rekrytera som expats genom att
hjalpa deras medfoljande partner till meningsfull sysselsattning i arbete eller
arbetsplatsforlagd utbildning.

Vardet for foretaget ar att fa tillgang till expats som tidigare inte varit intresserade pga
familjesituation. Expats stannar hela kontraktsperioden mycket tack vare att medfdljande trivs

och sjalv har en meningsfull tillvaro. Expats kan ha fullt fokus pa sitt arbete och dar expats
forhoppningsvis stannar ytterligare en period.

Dessa kostnader ar verifierade av HR avdelningar fran foretag med stort antal expats,
enligt Sandson3®? som star bakom Dual careers modellen.

Kostnader for foretaget:
- Rekrytering (behovsanalys, marknadsforing, urval, intervju, introduktion)

- Direktkostnaden berdknas till 2,5-3 ganger manadslonen. Dartill kommer tid
och internresurser.

- Felrekryteringar kostar 700.000 - 1 milj SEK

Normal process for medfoljande familj:

46 32 https://sandson.se/



Med fokus pa medfoljande ser modellen ut sahar.

var rekommendation ar att testa detta nya koncept med ett par utvalda foretag som

arbetar med och har stor erfarenhet av expats i ett inledande pilotprojekt. | detta pilotprojekt
maste ocksa en hallbar affairsmodell arbetas fram. Vilka skalfordelar kan vi anvanda? Hur ser
betalningsviljan ut hos ankarforetag respektive startups och scale ups. Det ar

viktigt att en fungerande affarsmodell ocksa fungerar for de mindre bolagen.

Regional samordning — one-point-entry

Vi rekommenderar att Region Skane samordnar marknadsforing av Skane som innovativ tech
region i varldsklass dar det framgar att Skane maste bli mycket battre pa att nd ut med
budskapet att vi ar en techregion i varldsklass. Regionen behover ha en tydligare roll att
samordna och koordinera Skanes spetsomrade och kompetensomrade for att ytterligare framja
kompetensforsorjning pa lang sikt och sakerstalla ett hallbart och ldngsiktigt arbete. Med ett
annu starkare techvarumarke blir det enklare att bade rekrytera kompetent personal utifran och
aven fa fler techforetag att flytta hit.

Har har vi tittat pa International House i GOoteborg® som ar ett samarbete mellan Goteborgs
stad, Business Region Goteborg, Vastra Gotalandsregionen, arbetsmarknads- och
vuxenutbildningskommittén i Goteborg och Move to Gothenburg. Budskapet ar tydligt riktat
mot internationella talanger som vastra gotalandsregionen vill attrahera till sin region.
Regionens roll har skulle kunna vara att utgora en "one-point-entry” for att samordna
aktiviteter till medfoljande. Detta for att starka regionen som helhet och 6ka chanserna for
medfdljande att hitta en meningsfull och relevant sysselsattning i den kommun de valjer att
bosatta sig alternativt en narliggande kommun.

Kick-Start-program

International House i Gothenborg liknar i mangt och mycket International Citizen Hub pa Lunds
kommun.** International Citizen Hub erbjuder ett kick-start-program till medfdljande partners.
Programmet syftar till att ge anvandbara verktyg som okar mojligheter for individen att na
arbetsmarknaden. Programmet bestar av olika institutioner, foretag och individer som ger stdd,
inspiration och delade erfarenheter om hur man hittar jobb.

33  https://www.movetogothenburg.com/international-house-gothenburg
34 https://internationalcitizenhub.com/



Jobbprogrammet bygger pa 10 informativa sessioner om hur man optimerar sitt jobbsokande
som internationell talang i Sverige. Dessa sessioner har olika teman med inriktning pa t.ex.
svensk arbetskultur, CV-skrivning, intervjutips samt hur man kan starta ett eget foretag.
Programmet ar begransat till 60 deltagare fordelade pa tva grupper som traffas i ca 2-3 ganger i
veckan med start i september och februari.

International Citizen Hub skapar ocksa extra rekryteringsaktiviteter med samarbetspartners for
att hjalpa de arbetssdkande att komma narmare foretag som rekryterar. Vidare har man ett
alumnnatverk som ar till for bAde dem som har fatt arbete och nuvarande arbetssokande som
finner det vardefullt att halla kontakten for att dela sina erfarenheter.

Programmet ar begransat till dem som rekryteras till Sverige och ar kopplade till ett foretag i
Lund eller Malmo samt Lunds universitet.

Kickstartprogrammet genomfor i genomsnitt 60 traffar/event /ar och har mellan dren 2017 -
2021 antagit ca 100 deltagare/ar till sitt program.

En del av international Citizen Hub’s verksamhet ar oppna event och alumni natverket. Har har
man genomfort ca 50 aktiviteter/ar och attraherat 1000 deltagare/ar under dren 2017 - 2019
(innan pandemin).

var rekommendation ar att samordna ett Kick-start-program pa regional niva tillsammans med
de kommuner som aktivt jobbar med denna typ av aktiviteter. International Citizen Hub ar en
forebild for andra kommuner och regioner.

Detta ar beprovade koncept som leds av organisationer med erfarenhet och som lett till goda
resultat.

Matchmaking program

Sweden ICT ar ett samarbete mellan Ideon Science Park, Linkoping Science Park, Blue Science
Park, Kista Science City, Lindholmen Science Park samt Luled Science Park.?* Samarbetet
grundar sig pa att tillsammans marknadsfora Sverige som en stark ICT nation da det finns ett
stort behov att attrahera internationell arbetskraft till de bolag som finns i de sex
innovationsmiljoerna. Huvudaktiviteten i samarbetet ar att ordna matchmaking events online
for att matcha jobbsokande talanger internationellt med svenska foretag med
rekryteringsbehov. Sweden ICT har tillsammans med ett startup bolag pa Linkdping Science Park
tagit fram en Al-losning for att optimera matchningsprocessen. Forutom ett startbidrag fran Sl
(Svenska Institutet) pa 100 000 kr har de sex science parksen, finansierat insatserna under
ledning av Linkoping Science Park.

| kapitlet Internationell kartlaggning redogor vi kortfattat om Copenhagen Capacity’s
matchmaking modell. Detta ar ett valbeprovat koncept med gott resultat. Mellan 2018-2021 har
ca 1500 internationella master-studenter sokt till de arliga aktiviteterna. Av dessa har 450
studenter genomgatt en matchningsprocess till totalt 50 medverkande bolag. Detta har
resulterat i 136 anstallningsintervjuer och 52 anstallningar.

48 35 https://www.swedenict.se/



var rekommendation &r att Region Skane samordnar en egen matchmaking aktivitet i
samarbete med science parks, inkubatorer och kluster i Skane. Detta samarbete sakerstaller att

internationella master-studenter hittar Tech SME bolag och att dessa bolag hittar
master-studenterna.

Detta ar ett beprovat koncept som leds av organisationer med erfarenhet och som lett till goda
resultat.
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