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1. Sammanfattning
Syftet med denna förstudie är att kartlägga kompetensbehoven och kompetensförsörjningens 
utmaningar för kunskapsintensiva Tech SME- bolag i Skåne. Dessutom syftar denna studie till 
att titta på initiativ, fallstudier och rapporter nationellt och internationellt med liknande 
utmaningar som i Skåne, för att identifiera hållbara lösningar som skulle kunna tillämpas och 
implementeras i Skåne. Målet är att möjliggöra tillhandahållande av högkvalitativ kompetens 
för kunskapsintensiva Techbolag i regionen.

Denna förstudie är en del av Region Skånes övergripande fokus på kompetensförsörjning och 
kompetensutveckling och ska:

	 Förbättra det regionala näringslivets tillgång till högutbildad arbetskraft;
	 Se till att Skåne kan behålla och stärka sin position som ett nav för innovativa små och 
	 medelstora företag i Europa.

Insikter

En viktig insikt är att kompetensförsörjning är ett komplext område som spänner över flera 
politik-, utbildnings- och näringslivsområde såväl nationellt, regionalt som lokalt.
I vår studie ser vi att, trots utmaningarna med den globala pandemin (Covid-19) skulle en 
majoritet (62,5 %) av de tillfrågade bolagen beskriva de senaste två årens utveckling i positiva 
termer.  Dessutom, trots den senaste tidens turbulens i den globala ekonomin, angav över 90 % 
att de är optimistiska inför framtiden. Nästan alla tillfrågade uppgav att de anställt nya 
medarbetare de senaste två åren.

Färre än hälften av bolagen (40 %) var oroliga för att deras tillväxt skulle kunna hämmas av en 
svag regional arbetsmarknad, och trots att 95 % av bolagen känner övergripande optimism för 
framtiden var bara 60 % säkra på att de skulle kunna möta sin framtida efterfrågan på 
kvalificerad arbetskraft. Faktum är att 80 % av de tillfrågade sa att de inte var övertygade om 
att utbudet av kvalificerad arbetskraft i regionen skulle möta deras framtida efterfrågan på 
högkvalitativ kompetens. Dessa slutsatser bekräftas ytterligare av djupintervjuer gjorda med 
ett urval av företag. Här framgår det en mängd olika utmaningar de står inför när det gäller att 
attrahera, rekrytera och behålla de högutbildade arbetstagare från hela världen som är 
nödvändiga för deras tillväxt.

Denna utmaning att attrahera och behålla högkvalitativ kompetens är inte unik för Skåne eller 
Sverige. I denna rapport tittar vi på initiativ och fallstudier som framgångsrikt har genomförts i 
andra länder. Dessa visar på hur man konsekvent attraherar, utvecklar eller behåller tillräckligt 
med högkvalitativ kompetens för att stödja sin regionala ekonomiska tillväxt. Dessa fallstudier 
har inlett innovativa strategier för att öka sin regionala talangpool och se till att de har tillgång 
till den kompetens som krävs för att upprätthålla sin ekonomiska utveckling.

Förstudiens avslutande del redogör för strategier och aktiviteter i ett genomförandeprojekt som 
bygger på insikter och lärdomar från enkätundersökningar, djupintervjuer, rapporter och 
fallstudier.Förstudien “Stark kompetensförsörjning för hållbar tillväxt” (SKHT) har genomförts 
med stöd av Tillväxtverket inom ramen för verksamhetsprogrammet för innovationsområdet 
Skåne-Blekinge Smart Tillväxt Innovation samt Region Skåne. Förstudien projektleds av Ideon 
Science Park i samarbete med Mobile Heights och Media Evolution.
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Sverige är utan tvekan ett av världens mest innovativa länder och hamnar oftast högt upp på 
europeiska och globala rankningar för sin innovationsförmåga. Enligt World Intellectual 
Property Organization’s inflytelserika Global Innovation Index 2021 är Sverige den näst mest 
innovativa ekonomin i världen, före USA, Storbritannien, Sydkorea och de övriga nordiska 
länderna - och har behållit den placeringen tre år i rad.1 Även inom Europeiska unionen rankas 
Sverige också högt med en fjärde plats i EU:s Digital Economy and Skills Index 2022 (DESI).

I DESI konstateras dock att Sveriges framsteg, som ligger över genomsnittet, har avtagit under 
de senaste åren. Även om befolkningen i allmänhet får goda resultat när det gäller 
grundläggande digital kompetens, visar rapporten att Sverige ligger betydligt efter sina 
konkurrenter när det gäller 5G-täckning, med endast 18% täckning i befolkade områden jämfört 
med EU-genomsnittet på 66%. 

Utöver det så visar det sig att Sverige är en stor vinnare när det gäller antalet personer som 
tar examen inom ICT (Informations- och kommunikationsteknik) men tillgången på ICT-personal 
är mycket lägre än efterfrågan på marknaden. 55,1% av de svenska företagen säger att de har 
svårt att tillsätta lediga tjänster.2 Denna klyfta stämmer överens med en rapport från december 
2020 från Almega, Sveriges ledande fackförbund för IT-sektorerna, som förutspår att Sverige 
kommer att stå inför ett underskott på 70 000 arbetstagare i sin tekniksektor fram till 20243, 
vilket motsvarar ungefär en fjärdedel av det beräknade behovet.

Dessutom har svenskarna själva visat ett växande intresse för att flytta och arbeta utomlands. 
En studie från Boston Consulting Group från mars 2021 visade att 86 % av svenskarna 
antingen arbetade utomlands eller var villiga att flytta utomlands för att arbeta, en ökning från 
68 % 2018, vilket gör det till det land med den näst högsta andelen i Europa efter Italien (90 
%).4 Även om det inte finns något som tyder på att Sverige bör hindra svensk arbetskraft från 
att söka möjligheter på annat håll, förstärker det bara insikten om att medan Sverige tävlar för 
att fylla kompetensluckor, samtidigt riskerar att förlora högutbildade svenskar till andra länder, 
av en mängd olika skäl.

Enligt OECD är Sverige på pappret en mycket attraktiv plats för högutbildade invandrare, men 
fortsätter att släpa efter andra länder när det gäller förmågan att faktiskt attrahera och behålla 
dessa kompetenser.5 I den tidigare nämnda BCG-undersökningen undersöktes vilka länder som 
var mest attraktiva för arbetstagare. Tittar man på utbildning, digitala färdigheter, klass och 
ålder, låg Sverige på tionde plats för äldre arbetstagare (över 60 år). På alla andra områden låg 
Sverige på 14:e plats efter Österrike, Australien, Kanada, Frankrike, Tyskland, Italien, Japan, Nya 
Zeeland, Singapore, Sydkorea, Spanien, Schweiz, Storbritannien och USA. Bland de europeiska 
respondenterna kom Sverige endast på 10:e plats bland européerna, efter Tyskland, USA, 
Kanada, Schweiz, Storbritannien, Italien, Australien, Österrike 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,%20Onsite%20and%20Virtual%20(BCG).pdf
5	 https://www.oecd.org/migration/talent-attractiveness/
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2.1 Om förstudien
Förstudien ”Stärkt Kompetensförsörjning för Hållbar Tillväxt” (SKHT) är genomförd med stöd av 
Tillväxtverket inom ramen för det operativa programmet Skåne-Blekinges 
insatsområde Smart Tillväxt Innovation, samt Region Skåne.

Förstudien projektleds av Ideon Science Park i samverkan med Mobile Heights och Media 
Evolution. Styrgruppen består av Ideon Science Park, Region Skånes enheter för Näringsliv & 
Arbetsmarknad och Innovation & Entreprenörskap, Mobile Heights och Media Evolution.
Förstudien syftar till att kartlägga kompetensbehov och kompetensförsörjning samt 
identifiera möjliga aktiviteter och metoder för kompetensförsörjning för innovativa bolag som 
vill växa. 

Projektaktiviteterna ska bidra till att identifiera hållbara metoder/aktiviteter för att kunna öka 
tillgång till högkvalitativ kompetens i Skåne.  

Förstudien är ett led i Region Skånes arbete för kompetensförsörjning och 
kompetensutveckling och ska bidra till:

-	 att stärka det regionala näringslivets tillgång till högutbildad 
	 arbetskraft
-	 att Skåne som region bibehåller och stärker sin position som hub för 		
	 innovativa SME-bolag i Europa

Arbetssättet kretsar kring lärande och förändring tillsammans med aktiva verksamheter som är 
engagerade projektdeltagare. Förstudiens resultat ska ligga till grund för ett nästa steg där 
Region Skåne vill genomföra ett eller flera större projekt för implementering och påverkan av 
utvalda metoder som identifierats i denna förstudie.

Sammantaget ger uppgifterna en slående bild. Även om Sverige i teorin är attraktivt för 
högkvalificerade personer, är det inte tillräckligt attraktivt för att faktiskt locka till sig den rätta 
blandningen av färdigheter som krävs för att framtidssäkra ekonomin. På regional nivå är Skåne 
inte immunt mot dessa nationella trender, och därför är förståelsen av kompetensbristen en 
viktig pelare i denna studie. Men utmaningen är tydlig: Skåne står inför en svår kamp för att 
attrahera och behålla kvalificerad kompetens som behövs för att upprätthålla och främja sin 
framtida ekonomiska tillväxt.
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2.2 Om projektgruppen
Förstudien projektleds av Ideon Science Park i samverkan med Mobile Heigths och 
Media Evolution. Region Skåne är genom enheterna för Näringsliv & Kompetensförsörjning och 
Innovation & Entreprenörskap med i styrgruppen.

Styrgruppen:

Lotta Wessfeldt, tf VD, Ideon Science Park
Scott Young, Projektledare, Ideon Science Park
Ola Svedin, VD Mobile Heights
Martin Thörnkvist, vice VD Media Evolution
Jeremie Poirier, Strateg, Startups, Tech, Riskkapital, Region Skåne

Projektgruppen:

Lotta Wessfeldt, VD Ideon Science Park
Scott Young, Projektledare, Ideon Science Park
Ola Svedin, VD Mobile Heights
Carolina Garces, Projektledare Mobile Heights
Martin Thörnkvist, vice VD Media Evolution
Rebecka Nilsson, Projektledare Media Evolution.
Pernilla Lavesson, Projektledare Media Evolution
Jeremie Poirier, Strateg, Startups, Tech, Riskkapital, Region Skåne
Erik Lindell, Koordinator, Kompetenssamberkan Skåne, Region Skåne

2.3 Om målgruppen
Målgruppen för förstudien är kunskapsintensiva Tech SME-bolag: startups och scaleups i Skåne. 
Här behövs förståelse för deras kompetensbehov men också hur de kompetensförsörjer sina 
bolag idag. 

Den allmänna definitionen av startups och scaleups lyder:
 -  Startups cirka 3-5 år med en ny teknik/affärsmodell, som siktar på betydande tillväxt, har 
    globala ambitioner, och är ett privat företag.
 -  Scaleups med minst 10 anställda, personaltillväxt på 20 %/år, omsätter 10-30 milj SEK/år, har 	
    globala ambitioner och skalningspotential, samt är ett privat företag).

Målgrupp för resultat av denna förstudie är regionala beslutsfattare inom näringsliv och 
arbetsmarknadsutveckling, lärosäten och beslutsfattare som arbetar med kompetensförsörjning 
samt branschorganisationer inom teknikutveckling. 
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2.3 Studiens genomförande 
Studien har genomförts i tre delar som omfattar kvantitativ enkätundersökning, kvalitativ 
djupintervju samt kartläggning av nationella och internationella projekt och initiativ.
Till den kvantitativa enkätundersökningen skickades enkäter till 260 bolag. Vi fick in 93 svar. 40 
av dessa bolag är kvalificerade för vår studie, enligt målgruppsdefinitionen ovan, och är med i 
den kvantitativa enkätundersökningen.

Till den kvalitativa djupintervjun intervjuades 20 bolag via fysiska eller digitala möten. 
Då förstudiens syfte är att bättre förstå kompetensbehovet och rekryteringsförfarandet hos 
techbolag i Skåne har vi i vårt arbete i förstudien inte uteslutit erfarenheter, insikter och 
kunnande från enstaka bolag som inte kvalificeras i kategorin startups och scale ups. Det 
handlar då om:

-	 tillväxtbolag som accelererat snabbt och som omsätter mer 30 milj/år
-	 tillväxtbolag som omsätter mindre än 30 milj/år men är noterade på börsen
-	 konsultbolag inom Techsektorn. 

Bolagsrepresentanterna var VD eller HR med stor erfarenhet av kompetensförsörjningsfrågor 
inom bolaget. Intervjuerna följde en strukturerad form, där frågorna utgick från en gemensam 
intervjuguide, baserade på de frågor som användes till den kvantitativa undersökningen.

Kartläggning av nationella och internationella studier och initiativ har genomförts med hjälp av 
intervjuer, genomgång och analys av rapporter, hemsidor och medierapportering.
Resultatbeskrivningen av såväl den kvantitativa enkätundersökningen som den kvalitativa 
djupintervjun redogörs i denna rapport i form av sammanställningar och analyser med målet att 
återge essensen av svaren. Vid behov finns det kvantitativa materialet att tillgå.
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Resultat
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3.1 Kvantitativ enkätundersökning
Nedan redogör vi för de svar vi fått in från den kvantitativ undersökningen. Resultatet bygger 
på insikter om hur 40 startups och scaleups, med hög tillväxt i Skåne, ska lösa sina utmaningar 
med kvalificerad arbetskraft.

Av de tillfrågade företagen var mer än 75 % lokaliserade i Malmö eller Lund.
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De tillfrågade företagen hade en bred spridning när det gäller antalet anställda, med en liten 
majoritet av företagen som hade mellan 11-50 anställda.

När de tillfrågade ombads att beskriva det skånska 
företagsklimatet under de senaste två åren angav 62,5 % av de 
tillfrågade att de skulle beskriva det som bra eller mycket bra, 
medan mindre än en fjärdedel av de tillfrågade hade ett negativt intryck.
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Men 92,5 % av de tillfrågade är optimistiska när det gäller framtiden (de kommande två åren).

Dessutom har 95 % av de tillfrågade företagen anställt nya kvalificerade medarbetare under de 
senaste två åren, vilket tyder på ett mönster av utbredd tillväxt. 
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40 % av de tillfrågade säger dock att de inte kan fylla sina behov av talanger inom en rimlig 
tidsram. Av dem som har anställt nya talanger säger 73,7 % av de tillfrågade att deras 
nyanställda har haft den kompetens som krävs, inom rimliga gränser, för att uppfylla 
deras förväntningar.

Endast 60 % av de tillfrågade är dock optimistiska om att de kommer att kunna tillgodose sin 
framtida efterfråga på kvalificerad arbetskraft.
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Nästan hälften av de svarande (47,5 %) kräver att de anställda tillbringar minst 50 % av sin tid 
på kontoret. Nästan en fjärdedel av företagen (22,5 %) har inget emot att deras anställda 
arbetar på distans globalt.

Dessutom svarade en stor andel av de tillfrågade (80 %) att Skånes kompetensförsörjning inte 
motsvarar deras företagens behov.
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På frågan om vem som är ansvarig för att lösa Skånes 
kompetensbrist svarade mer än hälften av de svarande (57,5 %) att Skånes akademiska 
institutioner var ansvariga. Nästan hälften (47,5 %) svarade att det var företagens ansvar. 
12,5 % av de svarande ansåg inte att Skåne har en brist på kvalificerad arbetskraft.

Nästan tre fjärdedelar av respondenterna (72,5 %) hade personal som invandrat till Sverige 
under de senaste fem åren.
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Två tredjedelar (67,5 %) av de svarande använder engelska för intern kommunikation.

En stor majoritet av respondenterna (87,5 %) skulle känna sig bekväma med att anställa 
personal som inte talar flytande svenska. De fem företag som inte känner sig så använder 
svenska som arbetsplatsens kommunikationsspråk.
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Majoriteten av respondenterna rekryterar från Sverige där en viktig rekryteringsbas utgörs av 
det regionala närområdet. Nästan hälften av bolagen rekryterar inom EU och en fjärdedel söker 
kvalificerad kompetens utanför Europa.

52,5% har angett att de skulle ha nytta av extern hjälp i sin rekryteringsprocess och lika stor 
andel har angett att de är villiga betala för denna tjänst.
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3.2 Kvalitativ djupintervju
Som ett komplement till den kvantitativa enkätundersökningen har vi gjort ett antal 
djupintervjuer. Djupintervjuerna utgår från frågorna i den kvantitativa enkäten och vi har även 
lagt till en fråga om hur bolaget har påverkats av pandemin. Djupintervjuerna syftar till att ge 
en djupare förståelse och bättre inblick i hur bolagen arbetar med och diskuterar kring 
kompetensförsörjning och de utmaningar man möter. Djupintervjuerna har skett vid digitala 
eller fysiska möten och här har båda parter haft möjlighet att ställa följdfrågor för att få en 
djupare förståelse och inblick kring frågorna.

Totalt har 20 bolag intervjuats. Bolagen har valts ut baserat på att få en relevant bredd inom 
teknikområde, storlek (antal anställda) och ålder på bolag.

Följande 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 frågor från den kvalitativa djupintervjun, samt ett urval av svaren.
Frågorna berör fyra olika områden: Arbetsmiljö, Efterfrågan på kompetens, 
kompetensförsörjning och Internationella faktorer.
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Arbetsmiljö
Hur har ert företag klarat sig under pandemin? Har det påverkat 
verksamheten alls?
 
Nedan följer tre typiska exempel på svaren vi fått.

Resultatet av djupintervjuerna visar att mer än hälften av de etablerade små- och medelstora 
företag inom tekniksektorn inte har påverkats negativt av pandemin. 

-	 ”Vi har klarat oss bra. Vi är 25 personer och har anställt 10 nya medarbetare 			 
	 sista halvåret”

-	 ”Vi har klarat oss bra. Vi har en bra produkt och efterfrågan har stigit. Vi har 			 
	 fått nya kunder.”

-	 ”Vi har inte haft så stora problem när det gäller talangresurser. Det största 			 
	 problemet har varit leverantörerna (materialbrist) och det problemet kommer 			 
	 att kvarstå fram till september 2022.  Majoriteten av kunderna växer och vi 			 
	 växer med dem. Så materialbrist är ett stort problem för oss. Vi letar efter          		
	 nya leverantörer och vår strategi just nu är att köpa mer råvaror än vad som 			 
	 behövs så att vi kan lagra dem för framtiden. ”

Vidare har samtliga av de intervjuade företagen tidigare erfarenhet av distansarbete vilket 
underlättat att ha anställda att jobba hemifrån och på distans.

Hinder i tillväxten har upplevts av de yngre bolagen då de upplever att det varit svårt att 
etablera sig eller växa på nya marknader. 

-	 ”Vi har fått pausa satsningen i USA under pandemin”

-	 ”Covid stoppade vår expansion till nya marknader eftersom det handlar om 			 
	 att bygga relationer är det svårt att göra på distans.”

-	 ” Vi har inte kunnat testa tekniken. Vi ville besöka kunderna för att testa och 			 
	 hitta user cases, men det har inte varit möjligt”.
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Vad är de största riskerna ni ser för ditt företag framåt?
 
Mer än hälften av bolagen berättar att kompetensbristen är den största risken för att deras 
bolag ska kunna växa och svårigheten ligger i att hitta rätt kompetens. 

-	 ” Största risk att man inte hittar rätt talang, svårt att hitta folk”

-	 ” Vi behöver få in bra kompetent personal. Jobbar remote mycket, men vill ha 			 
	 folk på plats. Letar folk i Skåne som kan ta sig till kontoret.”

-	 ” Hittar vi inte rätt kompetens här så måste vi flytta ut ännu fler enheter och 			 
	 projekt till andra länder där vi kan hitta rätt kompetens”

Trots att teknikbolagen ligger långt fram när det gäller att arbeta digitalt och att ha anställda 
som arbetar både hemifrån och på distans från andra länder ser flera av dem en risk att det 
urholkar både företagets kultur om man inte har sin personal på plats.

-	 ” Att bara anställa i andra länder och träffas digitalt urholkar företaget.”

En fjärdedel av företagen nämner ekonomisk tillväxt och kassaflöde som en risk.

-	 ” Kriget i Ukraina påverkar. Investerare är försiktiga. Marknaden är lite orolig. 			 
	 Vi är en del av omställningen. Börsnoteringar som skjuts upp osv. Dvs saker 			 
	 som vi planerat har inte helt och hållet gått vår väg, och det är yttre 
	 omständigheter som påverkar negativt.”

-	 ”Om vi får slut på ekonomiska resurser. Vi skalar snabbt och det kräver 
	 pengar. De behöver kassaflöde.”

-	 ” Vi har byggt upp en bra produkt och nu måste vi bevisa tekniken.  Det har 			 
	 tagit för lång tid att göra det (på grund av corona). Om allt nu fungerar är 
	 problemet att vi behöver kassaflöde”

Två av bolagen nämner materialbrist som en riskfaktor.

-	 ” Det största problemet har varit leverantörerna (materialbrist) som kommer 			 
	 att kvarstå fram till september.”

” Hittar vi inte rätt kompetens här 
så måste vi flytta ut ännu fler 
enheter och projekt till andra 

länder där vi kan hitta rätt 
kompetens”
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Efterfrågan på kompetens

Hur har ni vanligtvis anställt för nya tjänster? Hur ser den 
nuvarande processen ut? Möter den era behov tillräckligt?
 
Gemensamt för alla bolag vi intervjuat upplever det svårt att hitta rätt kompetens lokalt.

-	 ” Enormt svårt att hitta lokala resurser på programmeringssidan”

-	 ” Embedded mjukvaruutvecklare. Finns ej så många och vi saknar dessa.”

-	 ”Det är svårt att rekrytera!!!”

-	 ” I Sverige är det svårt att rekrytera utvecklare.”

Genomgående kan vi se att majoriteten av bolagen använder sig av LinkedIn och sociala medier 
för att annonsera om nya tjänster. Flera av bolagen har också ett samarbete med universitetet 
där man tar in praktikanter/interns som sedan får anställning. Mer än hälften av bolagen tar 
hjälp av rekryterare såväl i Sverige som i andra länder.

-	 ” Vi jobbar med rekryterare i London för att anställa till vårt kontor i Malmö”

-	 ” Linkedin, plus rekrytering via rekryterare.”

-	 ” Hälften rekryterar vi själva. Hälften rekryteringsbolag då mest utländska.”

-	 ” Vi samarbetar med Lunds tekniska högskola och andra universitet i 				  
	 Stockholm. Genom studentföreningen har vi möjlighet att rekrytera 
	 studenter. Studenterna gör praktik hos oss.”

-	

”Vi har använt oss av externa rekryterare för att anställa folk i Sverige. Vi är flexib-
la med distansarbete. Vi har anställt personer som arbetar från hela Sverige. När det 
gäller rekrytering av personer från utlandet har vi ingen särskild process. De 
utlänningar som arbetar i företaget hittade tjänsten genom en annons på vår hemsida 
och LinkedIn. Vi har två anställda från Rumänien och en svensk som arbetar från 
Belgien. Företaget växerdock nu och vi har vunnit många upphandlingar, så vi kanske 
behöver en ny strategi för att hitta folk från utlandet.”

” I Sverige är det svårt att 
rekrytera utvecklare.”
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Fem av bolagen berättar att samarbete med lokala och globala nätverk är viktiga för att hitta 
kompetens. 

-	 ” Viktigt med samarbete Malmö Startups, Greater Copenhagen, nätverk som t ex Media 	
	 Evolution. Hitta nätverksrekrytering. Vi behöver jobba mer helt enkelt”

-	 ”Vi söker senior programmerare och letar i nätverk. Har en samarbetspartner i 
	 Sarajevo.

Endast tre bolag nämner Arbetsförmedlingen som en källa till att nyanställa.

Ett bolag berättar att de kompenserar med konsulter på de områden där de inte kan hitta 
kandidater att anställa.

Kan ni uppfylla era krav på kvalificerad arbetskraft? Om ja, hur 
gör ni det? Om nej, berätta mer.

18 av de 20 intervjuade bolagen upplever att det är svårt att hitta kvalificerad arbetskraft. Det 
handlar främst om seniora mjukvaruutvecklare. 

-	 ”De färdigheter som vi behöver finns inte tillräckligt många på marknaden. Vi 			 
	 söker SENIOR-programvaruutvecklare. Det är viktigt att ha erfarna personer 
	 i teamet eftersom det tar tid att bygga upp erfarenheten. Senioritet är inte en 			
	 fråga om ålder eller antal år.  Det är de utmaningar du har arbetat med. Det 			 
	 finns inte så många seniorutvecklare på marknaden i förhållande till efterfrågan.”

-	 ” Vissa tjänster hittar vi, andra inte. Lätt att hitta där man inte behöver så 
	 mycket erfarenhet. Men när det krävs mer erfarenhet, seniora, är svårare 
	 att hitta.”

-	 ” Vi hoppas det. Det tar tid. 6-7 intervjuer senaste tiden. Det är mycket jobb 
	 för att hitta folk, intervjua, höra av sig till olika folk. Det tar tid. För lång tid.”

Yngre juniora mjukvaruutvecklare är lättare att hitta framförallt i storstäderna vilket ett av 
bolagen betonar. 

-	 ”Lönerna är lägre och därför är vi inte lika attraktiva. Vårt största problem är att 
	 anställa seniora talanger som finns i storstäderna. Andra problem som vi har med att 
	 locka talanger är att vi inte är ett stort företag. Vi funderar på att arbeta mer med 
	 marknadsföring för att visa att vi är ett intressant företag att arbeta med. Vi funderar 	
	 också på att öppna ett kontor i Lund eller Malmö för att hitta fler seniora talanger och 	
	 bli mer konkurrenskraftiga när det gäller att attrahera talanger. Vi behöver en lösning 	
	 eftersom vi växer väldigt snabbt.”
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Sex av bolagen upplever att det är svårt att hitta kvalificerad arbetskraft då bolagen är 
mindre och konkurrerar med de större bolagen. Här spelar såväl synlighet som lön in.

-	 ” Svårt med höga löner. En som inte ville ha 37000 kr.”

-	 ”Vi har ökat lönerna med 30% för att kunna behålla och attrahera.”

-	 ” Vi får många sökande, men problemet är att de förväntar sig en hög lön även 		
	 om deras kunskaper nu är mer universella”

-	 ” Det är mycket svårt att hitta de talanger som vi behöver i Sverige. 
	 Programvaruutvecklare kan hitta jobb mycket snabbt och de löner de 
	 förväntar sig är mycket höga.”

-	 ” Det är inte lätt att locka till sig talanger som startupföretag, eftersom 
	 folk upplever det som mer riskfyllt. Majoriteten vill arbeta i stora företag. 
	 De kan inte konkurrera med löner eller förmåner. För oss är det intressant 
	 att anställa seniora personer som inte behöver utbildning. Det finns många 			 
	 företag i Skåne, så konkurrensen är stor.  Det är viktigt för oss att 
	 kommunicera att vi gör något för samhället och räddar liv, så att vi blir 
	 attraktiva för talanger.”

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

-	 ”Det är lättare att hitta folk till oss eftersom folk vill arbeta med företag som 			 
	 bidrar till samhället.”

-	 ”Nu har många människor kunskaper i JAVA osv., så det är lättare att rekrytera 	nu än för 	
	 3-5 år sedan”.

-	 ”Vi befinner oss i en bra region. Det finns många skickliga människor 
	 i Skåne.”

” Vi får många sökande, men 
problemet är att de förväntar 
sig en hög lön även om deras 

kunskaper nu är mer 
universella”
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Hur ser då förmågan ut för företagen att ta in nyutexaminerad 
arbetskraft?

-	 ” Unga yrkesverksamma: Vi har unga människor eftersom vi inte kan vänta på 			 
	 äldre människor. Strategin är att bygga upp erfarenheten, men det tar tid och påverkar 
	 affärsverksamheten.”
	
-	 ” Framåt vill ha in mer nyutexaminerade. Man blir inte så sårbar om man 
	 slutar. Man hittar inte alltid kompetent personal. Har också letat i flera år 
	 istället för att ta in en ung.”

-	 ” Bolags förmåga att jobba med kompetensutveckling tidigt är avgörande. 			 
	 HR-personer måste vara mer affärsdrivna. För att säkra affären måste vi säkra 			 
	 engagemanget. Engagera utbildningssidan. Behövs forum för hur man säkrar 			 
	 morgondagens kompetensbehov.”

-	 ”Den största utmaningen är inskolningsprocessen. Det tar tid innan folket 
	 är självständigt.”

Vad är det värsta scenariot för dig, ur ett talangperspektiv? 

Samtliga bolag uttrycker en oro att inte kunna växa bolaget på grund av brist på tillräcklig 
kompetens i bolaget. Bolagen uttrycker också en oro kring att behålla den kompetens 
de väl får in.

-	 ”Att inte kunna skala upp. Det är en stor fara. Hur gör vi då, hur planerar vi 			 
	 insatser och verksamhet då. Vi är oroliga för detta.”

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

”Att inte kunna skala upp. Det är 
en stor fara. Hur gör vi då, hur 

planerar vi insatser och 
verksamhet då? Vi är 

oroliga för detta.”
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För utvecklingsbolagen handlar kompetensen om bolagets värde.

-	 ” För oss handlar det om att vara först. Ligga längst fram i utvecklingen (FoU). 			 
Har vi inte rätt kompetens läggs verksamheten ner. Bolaget är kunskapen och 			 
kunskapen är hos individerna (de anställda). Vi är helt beroende av våra 
	 investerare. Försvinner kunnandet ut genom dörren (brain drain) har bolaget 			 
inget värde kvar.”

2 av de intervjuade bolagen uttrycker ett värst scenario i att flytta företaget.

- 	 ”Om vi inte lyckas rekrytera de talanger vi behöver skulle vi inte kunna 
	 leverera till våra kunder och kanske behöva flytta företaget till en annan plats.”

-  	 ”Vår verksamhet skulle bli lidande. Vi skulle behöva flytta företaget.”

Kompetensförsörjning
Anser du att de jobbsökande möter era förväntningar i form av 
deras kompetens, teknisk eller annan? Om ja, var erhöll de denna 
kompetens? Om nej, vad är vanliga svagheter eller 
kompetensluckor som ni behöver rätta?

Mer än hälften av bolagen menar att de juniora befattningarna motsvarar förväntningarna, men 
företag med specifika lösningar måste alltid utbilda och lära upp nyanställda vilket kan ta 6-12 
månader. Ett av företagen löser det problemet med att anställa doktorander.

-	 ” När det gäller specifik kunskap är det mycket svårt att hitta. Det finns bara 3 			
	 företag som gör samma sak i Skåne så det är svårt att rekrytera den specifika kompetens 	
	 som vi behöver. Vi löser detta genom att rekrytera doktorander. Med tiden lär de sig 
	 jobbet och de blir specialiserade på våra specifika maskiner.”

Gemensamt för bolagen vi intervjuade är att det kan finns junior kompetens att tillgå, men i 
ett växande bolag finns det inte alltid resurser och tid att lära upp och utbilda juniora talanger 
så att de når den kompetenshöjd bolaget behöver. Här finns också en rädsla att den anställde 
lämnar bolaget efter hen har blivit upplärd. 

-	 ”Juniorer måste utbildas innan de blir självständiga och det kan ta flera år 
	 innan de blir självständiga.”

-	 ” Det är viktigt för oss att vara säkra på att nyanställda stannar hos oss 
	 eftersom vi investerar mycket resurser och tid.”

-	 ” Vi har många juniorer just nu och det tar mycket resurser att utbilda 
	 dem. Just nu samarbetar vi med konsultföretag för att fylla denna lucka (för att 		
	 utbilda nya medarbetare), men det är kostsamt och därför inte hållbart.”
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Känner du dig säker att ni kommer hitta den nödvändiga talan-
gen ni behöver för er utveckling de kommande 2-4 åren? Om ja, 
varför? Om nej, vad innebär det för ert företag?

Hälften av bolagen känner tilltro till att de kommer att hitta den nödvändiga talang de behöver 
de kommande 2-4 åren.
 
-	 ” Yes. Är säker nu när vi satsar på att bygga upp vårt varumärke. 
	 Vi behöver göra denna satsningen för att kunna attrahera rätt.”

-	 ” Ja! När det gäller maskinkompetens kan vi hitta den genom 
	 doktorander.”

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

-	 ”Vad är good enough att ta in? Man får inte superman. Ta bort kravlistan. 
	 Utveckla och räkna med det. Vad är det önskade läget. Konsultfronten är ett 			 
	 område som växer radikalt. Bolagen måste se 	över sitt erbjudandeför att möta 	mot 
	 konsulter. 25% konsulter hos bolaget.”

Den andra hälften känner större skepsis till att hitta nödvändig talang de kommande 2-4 åren.

-	 ” Jag känner stor oro för att det kommer att vara svårt.”

-	 ” Jag hoppas, inte säker. Hur förvaltar vi det vi har?”

-	 ” Att stora aktörer som t ex IKEA erbjuder stor löneökning - rädsla för 
	 att folk slutar.”

-	 ” Jag är osäker när det gäller äldre talanger. Unga talanger kan 
	 vi hitta.”

-	 ”Det är svårt för oss att attrahera talanger med senior erfarenhet 
	 (10 år), vilket är anledningen till att vi öppnade kontoret i Lund/Malmö. Vi har 
	 många juniorer just nu och det tar mycket resurser att utbilda dem. Just nu 			 
	 samarbetar vi med konsultföretag för att komplettera denna brist (för att t.ex. 
	 utbilda nya medarbetare), men det är dyrt och därför inte hållbart.”

” Det är viktigt för oss att vara 
säkra på att nyanställda stannar 

hos oss eftersom vi investerar 
mycket resurser och tid.”
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Hur flexibelt är ditt företag när det gäller distansarbete? Tror du 
att pandemin kommer att förändra karaktären av arbete?

Gemensamt för alla intervjuade bolag är att de har ett flexibelt tänk kring distansarbete. Mer 
än hälften av bolagen har också arbetat på distans redan före pandemin med anställda som 
antingen jobbat från andra platser i Sverige eller från andra länder.
 
-	 ” Vi har hybridlösning med kontor på flera ställen i Europa men också helt 
	 remote anställda i vissa specialistroller.”

-	 ” Vi har arbetat på distans redan före pandemin eftersom våra kunder kommer 			
	 från hela världen, så det var inget nytt för oss.

-	 ”Vi har tidigare erfarenhet av att arbeta på distans.”

75% av bolagen hävdar dock att det inte bara är fördelar med distansarbete då det är svårt att 
bygga företagskultur, man får inte samma dynamik i arbetsteamen och de informella samtalen 
går förlorade.

-	 ” Intressant fråga. Jag tror på flexibilitet. Det finns fördelar kring livspussel, 			 
	 förtroendetimmar. Fina förmåner finns och som kommer att implementeras. Samtidigt är 	
	 vi ett litet bolag i tillväxtfas. Utgång är kontoret först, man ska vara på kontoret i första 	
	 hand och därefter finns det flexibilitet.”

-	 ” Många branschkollegor har hoppat på att ”alla kan jobba hemifrån” lite 
	 för snabbt. Framtidens kontor betyder inte att man inte ska ha ett kontor. Vi vill 
	 bygga vi-känsla och utgår från kontorsarbete.” 

-	 ” Vi tror på flexibla lösningar Pandemin förändrar, men viktigt att bygga 
	 företagskultur också”

-	 ” Covid har förändrat vår dynamik. Vi arbetar på distans, men informella 
	 samtal går förlorade. Vi är hybrida nu och vi är öppna för att fortsätta
	 med det.”

Internationella faktorer
Rekryterar ni personal utanför Sverige? Om ja, hur hittar ni dessa 
individer?
 
13 av 20 bolag rekryterar personal utanför Sverige och hittar dessa via karriärsidor, Linked In 
och nätverk.

7 av 20 bolag rekryterar inte aktivt från utlandet eftersom de kan hitta talangerna i Sverige.
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Om ni rekryterar utanför Sverige, vilka utmaningar innebär det 
för ert företag?

-	 ”En massa pappersarbete, specialistkunskap och väntetider. Skull kunna 				 
	 fungera mycket bättre.”

-	 ”Vi har haft hjälp av en firma som har hjälpt oss med location. Vi är 
	 också måna om att sätta upp de sociala bitarna för fritiden med aktiviteter 
	 och så. Det finns kulturella skillnader och vi utvecklar hur vi jobbar - det är en 			 
	 del av ett större paket. Vi försöker få in alla bitar både inom 
	 organisationen såväl som One-to- one. Detta för att skapa förståelse för hur Sverige 		
	 funkar. Det är mycket att komma in i för att känna att man är en del av en plats och 		
	 kultur. Vi har engelska som huvudspråk på företaget. Det underlättar.”

-	 ”Om vi rekryterar utanför ett EU-land så kräver det en del med 
	 Migrationsverket, vi behöver arbetsuppgifter, har bra kontakter med att 
	 skaffa lägenheter och sådär. Det blir mer jobb, men vi hjälper gärna till individen när 
	 den vill flytta!”

-	 ”Det är en del jobb, men nödvändigt arbete.”

-	 ” När vi hittar människor som talar engelska blir allting långsammare. När 
	 vi arbetar med svensktalande personer är vi mer skickliga i vårt arbete och det går 
	 snabbare.  Om vi bygger ett svenskt gränssnitt är det faktiskt ett 
	 problem att arbeta med personer som inte talar svenska. Om vi i framtiden går 		
	 in på nya marknader och måste bygga ett gränssnitt på andra språk behöver vi 			
	 personer som talar dessa språk flytande. ”

-	 ”Relocation är svårt. Vi jobbar med vår företagskultur, positiv inställning, 
	 ansvar, vara service minded, får med de nyanställda i teamet.”

-	 ”Vi ser oss som ett internationellt företag. 50 % av arbetstiden är 
	 engelskspråkig, så det är inget problem. De flesta är anställda för sina 
	 färdigheter och de är villiga att hjälpa de anställda med 
	 omlokaliseringsprocessen. Dessutom är Sverige ett mycket intressant land för 			 
	 utlänningar. Att tala engelska är också till stor hjälp. Vi är ett internationellt 			 
	 företag med internationella kunder.” 

-	 ”Svenska nationella myndigheter kan potentiellt göra det omöjligt för företag 			 
	 som arbetar inom säkerhetsbranschen att anställa talanger från utlandet. En ny 
	 förordning kan komma att träda i kraft ”

-	 ”Vi har regelkrav från våra myndigheter som kräver att personer som arbetar 			 
	 med hälsosystem måste vara svenska medborgare och tala svenska för 
	 att kunna använda hälsodata”
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3.3 Nationell kartläggning
Nedan presenteras en rad rapporter och initiativ på nationell, regional och i viss mån lokal 
nivå.  Dessa ska ge en förståelse för hur det nationella och regionala ekosystemet påverkar 
förutsättningarna för kompetensförsörjning.

Rapport - Svenskt Näringsliv

Den 28 mars i år publicerade Svenskt Näringsliv en rapport om medlemsföretagens 
kompetensbehov och rekryteringsmönster.6 Denna rapport ger en bra övergripande bild av 
kompetensförsörjningen i Sverige, brett över olika branscher. Den bekräftar också våra 
slutsatser i vår egen undersökning av kunskapsintensiva Tech bolag i Skåne:

I Svenskt Näringslivs rapport framgår det att 68 procent av de tillfrågade företagen svarade ja 
på frågan ”Har ni försökt att rekrytera medarbetare till ert företag eller er arbetsplats under de 
senaste sex månaderna?”. 

För innovationsföretagen i förstudien SKHT är denna siffra 83%.

Rapporten säger att ”i takt med att allt fler jobb i andra sektorer också efterfrågar tekniska och 
naturvetenskapliga bas- och specialistkunskaper ökar konkurrensen om STEM2-kompetenser på 
arbetsmarknaden. Svårigheter att hitta personer med rätt yrkeserfarenhet och rätt utbildning 
uppges som skäl till att rekryteringen misslyckades.”

Vidare att ” flera företag vittnar om problem med att finna den kompetens man söker i Sverige. 
Det handlar både om jobb som räknas till högkvalificerade specialisttjänster och om mer 
lågkvalificerande jobb där inga särskilda förkunskaper krävs men som av olika anledningar ändå 
inte går att hitta sökande till. Arbetskraftsinvandringen är fortsatt viktig för många företag och 
det är helt nödvändigt att värna om möjligheten att även i fortsättningen kunna hitta den 
kompetens företagen söker.”

Enligt rapporten är kompetensbristens konsekvenser att företagens tillväxtförmåga och 
konkurrenskraft allvarligt hämmas. 44% av de tillfrågade bolagen har minskad försäljning/eller 
tvingades tacka nej till uppdrag. För 37% av bolagen förhindrades planerad expansion.
Det finns ingen individuell statistik i rapporten för att se svar från specifika branscher.

I förstudien SKHT menar mer än hälften av bolagen att kompetensbristen är den största 
risken för att deras bolag ska kunna växa och svårigheten ligger i att hitta rätt 
kompetens. 

Hur rekryterar företagen?
6 av 10 företag i studien använder sig av informella kontakter, nätverk och sociala medier när 
man söker nya medarbetare och majoriteten av dessa företag, 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
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Svenskt Näringslivs medskick är bland annat att ”för att svenska företag ska kunna hävda sig 
på en föränderlig marknad som kännetecknas av globalisering, snabb teknikutveckling och 
automatisering krävs en kompetensförsörjning i världsklass. Detta är en viktig framtidsfråga för 
Sverige.”

Rapport – Flöden av digital spetskompetens

Denna studie analyserar och föreslår hur kompetensförsörjningen av digital spetskompetens 
kan utvecklas på kort- och långsiktigt. Studien är utförs av Tillväxtverket och UKÄ på uppdrag av 
Regeringen och rapporten blev klar i år (2022).7 

Rapporten ger oss en del medskick: 

	 Det finns behov av bättre samverkan mellan berörda aktörer för att ta ett gemensamt 	
	 ansvar för att identifiera och genomdriva lösningar för en bättre 
	 kompetensförsörjning av digital spetskompetens. 

	 Det behövs bättre tillgång till statistik och prognoser över det totala 
	 kompetensbehovet i näringsliv och offentlig sektor, i syfte att förbättra 
	 förutsättningarna för universitet och högskolor att möta behovet.

	 Man behöver bättre synliggöra karriärs- och utvecklingsmöjligheter för digitala 
	 specialister samt öka kunskapen och möjligheterna att hantera orsaker till 
	 matchningsproblem inom IT-sektorn.

7     https://digitalspetskompetens.se/wp-content/uploads/2022/03/Floden-av-digital-spetskompetens.pdf

”För att svenska företag ska kunna 
hävda sig på en föränderlig 

marknad som kännetecknas av 
globalisering, snabb 
teknikutveckling och 

automatisering krävs en 
kompetensförsörjning i 

världsklass. Detta är en viktig 
framtidsfråga för Sverige.”
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Rapporten visar att färre än hälften av studenterna (mellan 19 och 35 procent beroende på 
utbildning) som påbörjar en högskoleutbildning inom IT tar den examen som utbildningen var 
tänkt att leda till. Detta trots att antalet nybörjare ökar på IT utbildningarna, men den ökningen 
är 
fortfarande låg. Bland de som påbörjar en yrkeshögskoleutbildning inom IT är 
examensfrekvensen något högre (60 procent). Gemensamt för de flesta IT-utbildningar både 
inom yrkeshögskolan och högskolan är däremot en överrepresentation av män.

Rapporten föreslår förbättringsmöjligheter på flera områden. Här några som är intressanta med 
hänsyn till vår förstudie.

	 Färre än hälften tar examen från de studerade utbildningarna på högskolenivå. 
	 Det behövs därför mer kunskap om varför studenterna hoppar av, särskilt tidigt 
	 i utbildningen. Det behövs också mer kunskap om en examens eventuella påverkan på 	
	 karriärutvecklingen på lång sikt.

	 Nybörjare på längre fleråriga utbildningar inom yrkeshögskolan och högskolan 
	 kan inte ensamma stå för kompetensförsörjningen. Det behövs fler snabbare 
	 utbildningsformer, anpassade till olika yrkens kompetenskrav och som riktar sig 
	 till redan yrkesverksamma.

	 Fler och framför allt fler kvinnor behöver stanna kvar inom IT.

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

Rapport – Nationell samordningsmodell för attraktion och 
mottagande av internationell kompetens.

Den 23 februari i år publicerade Future Place Leadership, en förstudie-rapport kring nationell 
samordning för attraktion och mottagande av internationell kompetens.8
 
Syftet med förstudien är att rekommendera möjliga modeller för ökad nationell samordning 
mellan departement, myndigheter och regioner som alla spelar en viktig roll för antingen 
attraktion till Sverige och/eller mottagandet av dem som väljer att komma till Sverige för 
arbete. 

Följande fem länder har studerats: Finland, Danmark, Estland, Kanada, med Quebec som 
exempel, och Nederländerna. De fem länderna är utvalda eftersom de alla anses ligger långt 
framme inom internationell kompetensattraktion, med omfattande nationella program och/eller 
strategier. De har även utvecklat fungerande modeller för den nationella samordningen av 
internationell kompetensattraktion.
 
En slutsats i rapporten är att internationell kompetensattraktion är ett komplext område som 
spänner över flera politikområden. Detta ställer krav på samordning mellan många olika 
myndigheter och flera olika departement, liksom med regioner och ibland enskilda arbetsgivare 
eller branschnätverk. Det finns stora behov av samordning av både externt orienterade 
Sverigebilds- och attraktionsaktiviteter, liksom av mer interna mottagandeaktiviteter.

Det redovisas också i rapporten regionala satsningar som görs i Sverige lokalt och regionalt där 
bland annat International Citizen Hub och International House Gothenborg lyfts fram som bra 
exempel.  En fördjupande 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



33

Rapport – Dialog Näringsliv Tech

Under 2020 genomförde Mobile Heights och Media Evolution en studie för att ta reda på hur 
företagen ser på näringslivsklimatet i Skåne. Vad som fungerar bra och vad som har 
förbättringspotential, hur man samverkar idag och om man vill ha mer samverkan, inom 
vilka teknik och marknadsområden det sker innovation i den skånska Techsektorn samt hur man 
ser på IT-kompetensförsörjningen.9  

Ur studien framgår det också att rätt kompetens är den absolut viktigaste faktorn för tillväxt i 
bolagen, men det är svårt att hitta den IT-kompetens de behöver. Hälften av bolagen menar 
att kompetensbristen kommer att påverka deras tillväxt negativt de kommande 1-2 åren (2021-
2022).

Merparten av bolagen som svarat på enkätundersökningen i förstudien SKHT är mycket positiva 
till affärsklimatet i Skåne med stor kompetens inom teknikområden, med närheten till Lunds 
universitet och att Skåne som region är attraktiv ur ett talangattraktionsperspektiv. 

Rapport från Skåne Innovation Week 2022

Initiativ från Skåne Innovation Week och seminariet Skala Skåne där en slutsats var att bättre 
paketera Skåne som en Techregion i världsklass. Detta har även kommit fram i den rapporten 
”Dialog Näringsliv Tech”  där det framgår att Skåne måste bli mycket bättre på att nå ut med 
budskapet att vara en växande region inom Tech. Medverkande bolag på seminariet Skala Skåne 
betonade vikten av en samordnad marknadsföring. Skåne behöver nå ut med Skånes starka 
utvecklingsområden och med ett ännu starkare Techvarumärke blir det enklare att både 
rekrytera kompetent personal utifrån och även få fler Techföretag att flytta hit. Även 
samarbetet i Greater Copenhagen tar några företag upp som en utmaning som borde ges större 
möjligheter. Dels borde det kunna skapas mer samarbete och dels är gränskontrollerna 
hindrande. Detta är dock ett generellt problem för alla branscher och vad exakt man i så fall 
skulle göra på Techområdet behöver diskuteras närmare.

Medverkande representanter och organisationer på seminariet Skala Skåne:

Ideon Science Park, Lotta Wessfeldt, VD
Game Habitat, Peter Lübeck, VD
Minc, Daniel persson, VD
Medeon, Jan Andersson, VD
Media Evolution, Pernilla Lavesson, Affärsutvecklare
Mobile Heights, Ola Svedin, VD
Smile, Thomas Unt, Affärsutvecklare
Ideon innovation, Anders Nilsson, VD

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

I Tillväxtverkets och UKÄ:s gemensamma regeringsuppdrag för att främja 
kompetensförsörjningen av digital spetskompetens ingår att analysera och föreslå åtgärder för 
hur kompetensförsörjningen kan utvecklas på kort och lång sikt. Under året 2022 har 
forskargruppen Fredrik Heintz (Linköpings universitet), Jan Gulliksen (KTH), Amy Loutfi (Örebro 
universitet) och Anna Foka (Uppsala universitet) gjort framtidsanalys för 
kompetensförsörjningen av digital spetskompetens år 2035.10 

I rapporten summerar författarna åtta framtidsscenarion:

Scenario 1: Status Quo – Ett scenario som ser ut ungefär som idag, alltså att individer och 
arbetsgivare tar ansvar enligt praxis och att lärosätena gör mindre anpassningar.

Scenario 2: Näringslivet drar – Näringslivet driver på den digitala transformationen och att 
behovet av digital spetskompetens tillgodoses.

Scenario 3: Individens ansvar – Individcentrerat livslångt lärande där man förväntar sig att 
individen själv tar ett eget ansvar för sin utveckling och lärande.

Scenario 4: Globalisering – Kompetensförsörjning genom ökad rörlighet framför allt 
kompetensinvandring, där högkompetenta personer lockas komma till Sverige och 
personer som skaffat en hög digital spetskompetens i landet enklare ges möjlighet att 
stanna och utveckla sin kompetens.

Scenario 5: Flexibel akademi – Agila och anpassningsbara universitet och högskolor som 
erbjuder lättillgänglig utbildning med större flexibilitet och valfrihet både i innehåll och form.

Scenario 6: Diversifiering av utbildningslandskapet – Yrkeshögskolor och icke-akademisk 
utbildning driver på en förändring av möjligheterna att skaffa digital spetskompetens. 

Scenario 7: Digital transformation av utbildning – Omfattande digital transformation av 
utbildning på alla nivåer från grundläggande nivåer till mer specialiserade. 

Scenario 8: Systemförändring – Omfattande förändringar utifrån ett systemtänkande 
perspektiv som kräver stora insatser och stöd från alla delar av samhället där alla delar 
samverkar och stöttar varandra, men som också kan ha stor påverkan på samhällsförändringen.

Baserat på ovanstående scenarier har författarna tagit fram slutsatser och rekommendationer. 
Det viktigaste budskapet är att man inte kan åstadkomma de förändringar som behöver ske 
bara 
genom att genomföra enstaka insatser, det kräver mer genomgripande förändringar där man 
betraktar hur allt hänger samman i ett systemperspektiv.

10     https://digitalspetskompetens.se/wp-content/uploads/2022/06/Digital-spetskompetens-2035-Framtid-
sanalys-for-kompetensforsorjningen-av-digital-spetskompetens.pdf
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Rekommendationen för näringsliv och offentlig sektor är att man behöver arbeta med att 
förändra strukturerna för att underlätta att stödja och frammana personalens 
kompetensutveckling och uppbåda den ersättning som behövs för att utbildningssystemet ska 
kunna skräddarsy utbildningar för att möta verksamhetens och individens behov.

Linda Sand, rådgivare på branschorganisationen Teknikföretagen, bekräftar att bolagen 
lägger ut delar av verksamheten i andra länder där kompetens finns. Man ser också att 
företag outsourcar exempelvis enklare administrativa tjänster till de länder där löneläget är 
lägre, tex Indien. Idag påbörjar årligen cirka 12 000 personer en ingenjörsutbildning på 
högskolenivå, vilket hon anser är en helt acceptabel siffra. Men problemet är att endast hälften 
av studenterna fullföljer sin utbildning.

Antalet utbildade ingenjörer

Idag påbörjar årligen cirka 12 000 personer en ingenjörsutbildning på högskolenivå, vilket hon 
anser är en helt acceptabel siffra. Men problemet är att endast hälften av studenterna fullföljer 
sin utbildning.

–” Det skeva förhållandet har varit nästan konstant de senaste tio åren. En del 
studenter får erbjudande från företag och börjar jobba före sin examen. Men den stora massan 
som hoppar av klarar inte av utbildningen, de tycker att matten är för svår”, menar Ulrika 
Lindstrand, Sverige Ingenjörers förbundsordförande i rapporten Digital Spetskompetens. Det 
skeva förhållandet har varit nästan konstant de senaste tio åren. Hon pekar på att företagen 
generellt sett borde lätta på kraven om förkunskaper bland ny arbetskraft – och våga anställa 
nyexaminerade ingenjörer som får upplärning på företaget, i kombination med 
kompetensutveckling av befintlig personal.

3.4 Internationell kartläggning
Denna utmaning är inte unik för Skåne eller Sverige. I det här avsnittet tittar vi på några 
fallstudier som framgångsrikt har genomförts i andra regioner utanför Sverige.

För att lära av internationella regioner har vi, som en del av den internationella analysen, 
gjort en genomgång av internationella fallstudier av kompetensförsörjningsprogram runt om i 
världen. Dessa har utformats och genomförts i syfte att lösa talangutmaningar i sina respektive 
regioner.

Sammantaget har dessa regioner många likheter med Skåne. Tekniska hotspots som Silicon 
Valley, London och New York har många liknande utmaningar, men de har också specifika 
egenskaper som säkerställer en pålitlig tillgång till kvalificerad kompetens. De är alla hemvist 
för ett brett utbud av innovativa företag i världsklass och har en högutbildad befolkning, men 
kämpar med en relativt liten befolkning och en begränsad varumärkeskännedom som tekniknav. 
Fallstudierna visar på utmaningen att konsekvent kunna attrahera, utveckla och behålla 
tillräckligt me högutbildad arbetskraft för att stödja sin regionala ekonomiska tillväxt. Dessa 
fallstudier har inlett innovativa strategier för att öka sin regionala talangpool och se till att de 
har den kompetens och de högkvalificerade arbetskraft som krävs för att upprätthålla sin 
ekonomiska utveckling.
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Copenhagen Capacity (Danmark)
Under 2021 attraherade Copenhagen Capacity11  329 personer med högkvalificerad kompetens 
från andra länder. Copenhagen Capacity jobbar både med talent attraction och talentretention. 
Insatser för att behålla denna kompetens genererar något fler medarbetare än de attraherar. 

Arbetet med att attrahera internationell högkvalificerad kompetens är 100% finansierad av EU 
Socialfond, EU Interreg, privata fonder samt medfinansiering från företag.

Copenhagen Capacity har en grundfinansiering från danska utrikesministeriet och Köpenhamns 
kommun, som framför allt går till IP (Investment promotion). Resten går till talent attraction, 
marknadsföring, konceptutveckling och analys. 

Copenhagen Capacity har idag inte någon fast grundfinansiering till talent aktiviteter. Det 
betyder att varje aktivitet ska finansieras externt med medfinansieringen i t.ex. EU projekt, där 
man ska lägga 40-50% själv. Hittills har Greater Copenhagen sekretariatet, kommuner, regioner 
samt företag kunnat bidra med medfinansieringen. Dessa bidrag är antingen betalning eller i 
arbetstimmar i EU projekt. 

Sedan 2018 arbetar Ideon Science Park med Copenhagen Capacity i en årlig återkommande 
aktivitet där vi matchar internationella master studenter från universiteteten i Köpenhamn, 
Malmö och Lund, med kunskapsintensiva bolag i Skåne. Sedan 2018 har ca 1500 internationella 
masterstudenter sökt till de årliga aktiviteterna. Av dessa har 450 studenter genomgått en 
matchningsprocess till totalt 50 medverkande bolag. Detta har resulterat i 136 
anställningsintervjuer och 52 anställningar.

LookSee Week (Wellington, Nya Zeeland)
I mitten av 2017 anordnade Wellington Regional Economic Development Agency (WREDA) - det 
ekonomiska organet för den nyzeeländska huvudstadsregionen Wellington, med 500 000 
invånare - en inträdesvecka för att locka till sig internationell kompetens, kallad LookSee Week. 
I samarbete med Workhere New Zealand och med stöd av Immigration NZ och 
teknikindustriföreningen NZ Tech lanserade WREDA i februari 2017 en global kampanj där man 
bjöd in 100 teknikarbetare från hela världen att besöka Wellington i hopp om att hitta 
kandidater som skulle kunna överväga att flytta dit som nästa steg i sin karriär. Idén var enkel. 
100 högkvalificerade teknikarbetare erbjöds ett besök i Wellington med alla utgifter betalda för 
att utforska regionen och se hur det var att bo där. Det enda villkoret var att de träffades för en 
anställningsintervju med en lokal arbetsgivare. Enligt David Jones, General Manager of Business 
Growth & Innovation vid WREDA, kom LookSee-initiativet till stånd efter samråd med ledande 
teknikchefer i Wellingtonregionen, som uppgav att “bristen på erfarna talanger på mellannivå 
och högre nivå var det främsta hindret för deras fortsatta tillväxt och utveckling”.

Programmet fick in mer än 48 000 ansökningar till 100 platser.12  I slutändan flög 93 kandidater 
till Wellington i maj 2017 för att besöka regionen och träffa mer än 50 arbetsgivare. 
Kandidaterna kom från hela världen; 29 personer från USA, 9 från Kanada, 8 från Storbritannien 
och 7 från Indien.13 

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
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Den 30 juni 2017 hade 64 kandidater antingen accepterat jobberbjudanden eller var i 
förhandlingar med företag i Wellington.14 Enligt Damian Sainsbury, direktör för Workhere New 
Zealand, “fanns det många högt kvalificerade personer som fångade arbetsgivarnas intresse, 
men som av olika skäl inte kunde resa till Wellington under den planerade veckan”.15 
Han uppgav dock att de skulle undersöka andra möjligheter att matcha de 48 000 talangerna 
med lokala företag och samarbetar med andra organ för ekonomisk utveckling i Christchurch 
och Auckland.16 

Jones från WREDA noterade att den totala kostnaden för kampanjen var 800 000 NZD (5,2 
miljoner kronor) för alla parter. Han uppskattade dock att de kandidater som accepterade 
jobberbjudanden under det första året av anställning skulle återföra mer än 300 000 dollar till 
Wellingtons ekonomi genom egna levnadskostnader, och räknar inte in deras bidrag via sina 
nya arbetsgivare.17 Kampanjen hade inte bara en konkret ekonomisk fördel för Wellingtons 
teknikindustri, utan bidrog också till att sätta regionens teknikindustri på världskartan, med 1,6 
miljoner besök på hemsidan och mer än 10 miljoner NZD i globalt annonseringsmedievärde.18 

90 Day Finn (Helsingfors, Finland)
I likhet med initiativet från Nya Zeeland genomförde Helsinki Partners år 2020 initiativet 90 Day 
Finn.19 Utgångspunkten var att bjuda in högkvalificerade teknikarbetare till Helsingfors under en 
90-dagarsperiod, där de skulle få allt stöd för att presentera sig själva för Helsingfors 
arbetsgivare under en tremånadersperiod - och för att avgöra om de skulle vara intresserade av 
att bygga upp ett liv där. Det första programmet, som lanserades 2020, fick över 5 300 
ansökningar inom en månad, varav 30 % av ansökningarna kom från Nordamerika.20 Under 
ansökningsperioden bjöds 13 yrkesverksamma personer in till Finland. Till skillnad från det 
nyzeeländska initiativet, som fokuserade på tekniska talanger för lokala arbetsgivare, var det 
finska programmet också öppet för entreprenörer och investerare, med över 800 respektive 60 
kandidater. I slutet av de 90 dagarna hade programmet gett upphov till två nystartade företag i 
Helsingfors, och mer än hälften av deltagarna ville gärna stanna i Finland. Som Johanna Huurre, 
affärsdirektör på Helsinki Partners, konstaterar: “Även om Helsingfors har mycket att erbjuda 
för yrkesverksamma, entreprenörer och investerare är vi ännu inte allmänt kända. Men vi på 
Helsinki Partners känner till regionen och kan matcha deltagarna med möjligheter utifrån deras 
mål.” Programmet förnyades i slutet av 2021 med målet att få 15 deltagare till Helsingfors i 
augusti 2022. 21

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 för utlandsboende makar (Eindhoven, Nederländerna)
Eindhoven ligger i hjärtat av Nederländernas innovationsekonomi. Brainport 
Eindhoven-regionen, där 750 000 människor bor, är en hotspot för teknisk innovation och 
teknikjättarna Philips, DAF, ASML och TomTom har stora kontor där. Närvaron av dessa företag i 
världsklass har gjort det möjligt för regionen att locka till sig internationella topptalanger, och 
enligt färska uppskattningar finns det så många som 37 000 kunskapsutvandrare i regionen.22 
Expat Spouses Initiative grundades 2014 och är ett gräsrotsinitiativ som syftar till att främja 
karriärmöjligheter för makar till utlandsboende som bor i regionen.  Enligt uppskattningar finns 
det upp till 9 000 högkvalificerade internationella arbetstagare som inte deltar i arbetslivet. 
Med över 2 500 medlemmar i samhället fungerar initiativet nu som en enda kontaktpunkt för 
makar som har följt sin livspartner till regionen. I en studie från 2020 om arbetsbegränsningar 
för makar, konstaterades att invandringspolitik som begränsar ekonomiska möjligheter för 
utlandsboende makar var den främsta drivkraften för lägre total livstillfredsställelse, vilket 
visade sig i form av förlorade färdigheter, ekonomiska problem, tristess, social isolering, 
tidskvalitet och spänningar i hemmet. Initiativ som stöder makens karriärsutveckling är viktiga 
möjligheter med låga hinder för att behålla två högt kvalificerade personer.

Visa för globala talangströmmar (Kanada)
I juni 2017 lanserade den kanadensiska regeringen Global Talent Stream (GTS),23 ett 
snabbvisumsprogram, som svar på klagomål från industrin om att de förlorade 
högpotentiella rekryteringar på grund av den kanadensiska regeringens långsamma 
handläggningstider för visum. Programmet gör det möjligt för kvalificerade 
scaleup-teknikföretag, som har en dokumenterad historik i näringslivet, att snabbt ta in 
internationella talanger för att fylla högt specialiserade roller, inklusive mjukvaruingenjörer och 
webbutvecklare. Det enda villkoret är att de deltagande företagen också åtar sig att förbättra 
den kanadensiska arbetsmarknaden genom att stödja kompetensutveckling och andra initiativ.

Sedan programmet lanserades 2017 har det varit en snabbväxande framgång, även under 
COVID-19-pandemin, och har ansvarat för att tusentals nya teknikarbetare har kommit till 
Kanada. Från 2017 till 2021 hade arbetsgivare fått godkännande för att tillsätta totalt 12 837 
tjänster.24  Enbart under 2021 fick arbetsgivarna godkännande från det kanadensiska 
immigrationsministeriet att tillsätta 4 604 tjänster via Global Talent Stream (GTS), vilket är en 
ökning från 2 747 anställningar under 2020.25 Även om programmet har varit mycket populärt 
bland arbetsgivare som vill fylla nyckelroller finns det också tecken på att den två veckor långa 
handläggningstiden är för långsam. I mars 2022 förespråkade Council of Canadian Innovations, 
branschorganisationen för kanadensiska tillväxtbolag, att den kanadensiska regeringen ska 
förkorta handläggningstiderna för visum från två veckor till 48 timmar i ett försök att inte 
förlora kandidater till andra jobberbjudanden i andra länder.26 Dessutom utformades 
programmet ursprungligen för tekniska yrken, men företagens rekryteringsbehov förändras 
alltmer i takt med utvecklingen av ny teknik, vilket innebär att det traditionella horisontella 
angreppsättet börjar brytas upp när det gäller vem som är berättigad och vem som inte är 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
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Utöver det federala GTS-programmet har flera kanadensiska provinser lanserat strömmar för 
tekniska kandidater som en del av sina ansträngningar att locka till sig och behålla den bästa 
kompetensen. British Columbia och Ontario har länge haft program, men Alberta, Quebec och 
Saskatchewan har nyligen lanserat provinsiella program för teknisk invandring. Varje provins får 
ansöka om en kvot av visum från den federala regeringen och fördelar sedan sin respektive kvot 
till branscher som står inför en ihållande eller kronisk brist på arbetskraft. Även om 
programmen skiljer sig något från provins till provins har de fem berörda programmen alla 
försökt fylla sina provinsers brist på teknisk kompetens. I British Columbia, till exempel, har det 
provinsiella nomineeprogrammet fört in mer än 6 000 teknikarbetare sedan det lanserades i 
maj 2017,27 och det nya pilotprojektet i Quebec, som lanserades i april 2021, försökte ge 
permanent uppehållstillstånd till 550 arbetstagare inom provinsens AI-, 
informationsteknologi- eller visuella effektsektorer.28 

Även om invandringspolitiken fortfarande är den federala regeringens exklusiva ansvar i 
Ottawa, har provinserna i allt högre grad funnit det nödvändigt att på ett självsäkert sätt 
förespråka sina regionala tekniska kompetensbrister, eftersom deras tekniksektorer fortsätter 
att misslyckas i sina ansträngningar att rekrytera och behålla 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
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I detta kapitel har vi gjort ett utkast för ett genomförandeprojekt som bygger på insikter och 
lärdomar vi fått från enkätsvaren, djupintervjuerna, de redovisade rapporterna och 
fallstudierna samt de pågående aktiviteter som redan görs och som redovisats i denna rapport.

Målet med genomförandeprojektet är att det ska bidra till att stärka den regionala 
kapaciteten genom att öka produktivitet och innovation samt främja tillväxt, grön 
omställning. Detta ger Region Skåne ett konkret och genomförbart underlag som kan stödja 
Region Skånes utvecklingsarbete i deras uppdrag kring kompetensförsörjning för regionen.

4.1 Allmän slutsats från förstudien
En viktig insikt är att kompetensförsörjning är ett komplext område som spänner över flera 
politik-, utbildnings- och näringslivsområde såväl nationellt, regionalt som lokalt. Denna 
förstudie har lett till att vi har identifierat ett antal lämpliga aktiviteter och metoder som kan 
ligga till grund för ett genomförandeprojekt i Skåne.

Nedan beskrivna aktiviteter är tänkta som utgångspunkt för genomförandeprojektet och 
behöver beskrivas mer i detalj i ett nästa steg inför genomförandeprojektet.

4.2 Tidsplan för genomförandeprojektet
Tidsplanen för genomförandeprojektet omfattar 36 månader och bygger på nedan beskrivna 
struktur.

	 Projektuppstart, 3 månader: Uppstart och konkretisering av projektarbetet. Involverade 	
	 är projektledare, projektdeltagare, projektkommunikatör, projektadministration och 
	 projektets styrgrupp.

	 Genomförande av aktiviteter och insatser, 24 månader: Alla planerade aktiviteter och 
	 insatser som planerades under projektuppstarten genomförs av alla 
	 projektinvolverade. Kontinuerlig kommunikation till alla projektintressenter. 
	 Styrgrupp övervakar genom regelbundna möten att projektet fortskrider enligt plan.

	 Analys och utvärdering, 6 månader: Analys och utvärdering av genomförda aktiviteter 	
	 och insatser, sammanställning av resultat och lärdomar som kommuniceras 
	 till styrgrupp, intressenter och alla projektinvolverade.

	 Avslut och rapportering, 3 månader: Projektavslutning och sammanställning av all 
	 slutrapportering. Styrgrupp involveras i detta arbete som kvalitetssäkring. 
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4.3 Projektägare, projektledare och 
projektdeltagare för genomförande-projekt
Den naturliga projektägaren anser vi vara Region Skåne med Ideon Science Park som 
huvudprojektledare som driver och genomför projektet i sin helhet.

Ideon Science Park kommer att involvera flera projektdeltagare, företrädesvis 
klusterorganisationer som Mobile Heights, Media Evolution, IUC Syd då dessa har god 
kännedom om, erfarenhet och med ett brett och etablerat nätverk tillgång till Techbolagen i 
Skåne. Dessa projektdeltagare ska agera som samverkansparter och bidra i projektarbetet på 
olika sätt i de planerade aktiviteterna och insatserna under Ideon Science Parks ledning.

4.4 Målgrupp och intressenter
Målgruppen för genomförandeprojektet är kunskapsintensiva Tech SME-bolag: startups och 
scaleups i Skåne samt regionala beslutsfattare inom näringsliv och arbetsmarknadsutveckling, 
lärosäten och beslutsfattare som arbetar med kompetensförsörjning samt 
branschorganisationer inom teknikutveckling.

4.5 Förväntat och önskat resultat och 
effekt av genomgörandeprojektet
På lång sikt förväntar sig projektets parter en starkare tillväxttakt i Skåne och Sverige genom 
att företagen kan anställa efter kompetensbehov. 

Förväntade effekter: 
- Ökad takt i digitaliseringen och grön omställning när innovationsföretagen i högre takt kan 
  leverera sina produkter och tjänster. 
- Ökad förmåga att arbeta med jämställdhet, hållbarhet och integration i företag med fler än 
  10 anställda. 
- Fler arbetstillfällen när kunskapsintensiva innovationsföretag anställer rätt kompetens. 
- Ökade skatteintäkter i regionen. 
- Ökad produktivitet i företagen. 
- Ökad attraktionskraft till Skåne med tilltagande arbetsmarknad.
- Ökat inflöde av nya företag till Skåne som ser möjlighet för tillväxt i Skåne

Målet med genomförandeprojektet är att det ska bidra till att stärka den regionala kapaciteten 
genom att öka produktivitet och innovation samt främja tillväxt, grön omställning. Detta ger 
Region Skåne ett konkret och genomförbart underlag som kan stödja Region Skånes 
utvecklingsarbete i deras uppdrag kring kompetensförsörjning för regionen.
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4.6 Aktiviteter
Aktiviteterna i genomförandeprojektet bygger på två pelare. Den ena utgångspunkten är en 
implementerings- och finansiering strategi som omfattar hela genomförandeprojektet och utgår 
från ett helhetsperspektiv. Båda strategierna bygger på att utnyttja befintliga och tidigare 
genomförda aktiviteter, där genomförandeprojektet kan använda sig av tidigare och beprövade 
resultat i syfte att främja genomförandeprojektets effekt på regionen och att dra nytta av 
tidigare insatser. Dessa strategier finns beskrivna nedan.

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

Finansieringsstrategi:
	 Möjlighet till att söka och få verksamhetsbidrag (eller motsvarande typ av 
	 grundfinansiering) kopplat till ett tydligt uppdrag att arbeta med frågor kring 
	 kompetensförsörjning.

	 Långsiktig finansiering för att arbeta med större, mer sammanhållna projekt

	 Finansiering för att bygga vidare på tidigare insatser, s.k. ”pärlbandsprojekt”

	 Mandat till att ta långsiktiga, konkreta och tydliga beslut som är kopplat till 
	 finansiering för projektarbete (tex intentionsbeslut, avsiktsförklaringar) 

Implementeringsstrategi:
	 Under 2023 ska genomförandeprojektet initieras och påbörjas för konkret samverkan 		
	 kring de utmaningar kopplade till kompetensförsörjning som identifierats 
	 gemensamt under förstudien. Syftet är att dra nytta av tidigare genomförda aktiviteter 	
	 och beprövade resultat för att effektivisera arbetet.
	
	 Fortsatt regelbunden dialog och nära samarbete med Region Skåne och arbetet med 
	 Kompetensförsörjning Skåne.  

	 Fortsatt regelbunden dialog och nära samarbete med Techbolag i Skåne för att 
	 förstå deras aktuella och fortlöpande behov.  

	 Kontinuerlig uppföljning, utvärdering och anpassning av genomförandeprojektet, och 
	 implementering av effektiva strukturer för samarbete med intressenter, målgrupp, 
	 projektdeltagare och projektägare.
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Lärserie och Branschdagar
Som ett led att säkra hållbar regional tillväxt genom effektiv kompetensförsörjning har Region 
Skåne startat upp en lärserie om kompetensförsörjning för skånska branscher.29 Under året 
(2022) arrangeras fyra lärträffar tillsammans med representanter från kommuner, regionen, 
skolan och näringslivet.

Lärserien är uppdelad i tre faser:

Under 2022 ska de fyra lärträffarna genomföras för stärkt dialog, samsyn och ökad kunskap 
mellan aktörerna i systemet.

Under 2023 kan pilotprojekt initieras för konkret samverkan kring de utmaningar kopplade till 
kompetensförsörjning som identifierats gemensamt under lärträffarna.

Under 2024 sker uppföljning och utvärdering av pilotprojekten och implementering av effektiva 
strukturer för samverkan.

Techsektorn i Skåne utgör endast ett av kompetensområdena i denna lärserie där 
kompetensbristen är ett faktum. Här ser vi en möjlighet att kunna påverka och engagera 
långsiktigt genom att utbilda och informera skolpersonal om snabbväxande teknikområden i 
Skåne och att visa på möjliga yrkesområden där tekniskt kunnande utgör basen. Detta för att 
locka in fler unga att söka sig till teknikutbildningar på gymnasiet, yrkeshögskolor, högskolor 
och universitet. 

Denna rekommendation bygger på resonemanget att vi identifierar en brist på information och 
kännedom om techsektorns snabba tillväxtområde inom framför allt digitaliseringen och den 
gröna omställningen. Vidare stärks rekommendationen av att kommunikation av 
arbetsmarknadens behov utgör en del av de fördjupade insatser som identifierats i uppdraget.30 

Vidare bygger rekommendationen på den input vi fått från dialogerna med bolagen i denna 
förstudie. Det finns en ambition och en långtgående vilja att få vara med och påverka, in-
formera och kommunicera med målgrupper i skolan (lärare, personal och syokonsulenter) för att 
visa på avgörande kompetensområden för tillväxt i bolagen. 

Digitaliseringen och den gröna omställningen leder till en ny era som kräver disruptiva 
affärsmodeller, synsätt och nya tankesätt och som kommer att få långtgående konsekvenser 
och leda till stora förändringar för offentlig sektor, privata näringslivet och samhället.

Konceptet kan vara branschdagar som anordnas i samarbete med science parks och 
teknikkluster i Skåne. Såväl science parks som teknikkluster har kontakt med Tech SME bolag i 
sina nätverk.

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
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Regler för viseringar som drivs av branschen
Den 1 juni 2022 började nya regler för arbetskraftsinvandring att gälla i Sverige.31 Syftet med 
förändringarna som infördes är bland annat att motverka utnyttjande av arbetstagare samt att 
attrahera och behålla internationell kompetens. Det innebär att man inför ett nytt tillfälligt 
uppehållstillstånd för vissa kategorier av högkvalificerade och välutbildade personer. 
Den innebär också att man minimerar risken för utvisningen av kvalificerade arbetstagare på 
grund av mindre administrativa misstag, vilket har varit fallet de senaste åren. Även om 
tydligare migrationsregler är mycket välkomna, kommer de mindre justeringar som införts i 
Sverige inte på långa vägar att vara tillräckliga för att hjälpa landet att häva sin växande 
kompetensbrist.

Det finns ett akut behov av att Sverige, som nation, gör mycket mer för att locka till sig, 
välkomna och behålla högkvalificerade nykomlingar. Idag står utvecklade ekonomier som 
Sverige inför en framtid där vi ständigt måste konkurrera med andra avancerade 
industrialiserade ekonomier för att locka till oss de bästa och smartaste individerna och 
familjerna från hela världen. Dessutom ser vi att länder som traditionellt tappar högkvalificerad 
arbetskraft till andra länder nu jobbar mer med att uppmuntra dem att stanna i hemlandet. 
Denna växande utmaning kommer att kräva mer innovativa tillvägagångssätt inom 
migrationspolitiken. Läget blir också mer akut i Sverige i takt med att vi misslyckas med att 
matcha våra behov av kvalificerad kompetens. I takt med att specifika färdigheter, särskilt inom 
tekniksektorn, blir alltmer eftertraktade globalt, riskerar Sverige inte bara att förlora den 
kvalificerade kompetens som krävs för att möta industrins behov, utan också att förlora vår 
inhemska kompetens, som kan lockas av arbetsvillkoren i andra länder.

I ett försök att se till att deras inhemska tekniksektorer får den kvalificerade kompetens de 
behöver har flera länder tagit initiativ till att införa scaleup-visum. Även om detaljerna i 
systemet varierar från land till land finns scaleup-visum (eller branschledda visum) för att 
stödja snabbväxande företag genom att ge dem ett sätt att se till att de har den specialiserade 
kompetens de behöver, när de behöver den. Generellt sett erbjuds kvalificerade snabbväxande 
företag snabba viseringsgodkännanden/avslag på potentiella rekryteringar. Genom att granska 
och godkänna kvalificerade sökande inom en snabbare tidsram gör regeringarna det möjligt för 
sina företag inom tekniksektorn att anställa de bästa och mest begåvade talangerna så snabbt 
som möjligt, samtidigt som de minimerar risken att förlora dem till en konkurrent på annat håll. 
Vid en tidpunkt då Sverige endast erbjuder tillfälliga uppehållstillstånd för potentiella 
rekryteringar lovar andra länder permanenta och snabba viseringsgodkännanden. Detta hindrar 
Sverige att vinna den globala kampen om högkvalificerad arbetskraft. 

Uppmaning till handling: Migrationspolitiken är ett nationellt ansvar som överstiger Region 
Skånes och andra enskilda regionala aktörers kapacitet att genomföra. Ändå är det en absolut 
nödvändig komponent för att se till att tekniksektorn har tillgång till högkvalitativ kompetens 
för att möta framtida behov. Dessutom har andra länder inte skyggat för att dra nytta av 
innovationer inom den offentliga politiken för att bättre tillgodose sina behov inom 
tekniksektorn. Det är nödvändigt för Sverige att göra detsamma och kraftfullt söka efter 
offentligpolitiska mekanismer som gör det möjligt att snabbare attrahera och behålla 
kvalificerad arbetskraft. Region Skåne bör därför använda sin unika position för att 
förespråka en migrationspolitik som bättre anpassar sig till industrins krav och som säkerställer 
att svenskt näringsliv har den kompetens den behöver, när den behöver 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 där fokus läggs på 
medföljande part.

Modellen går ut på att öka inflödet av möjliga kandidater att rekrytera som expats genom att 
hjälpa deras medföljande partner till meningsfull sysselsättning i arbete eller 
arbetsplatsförlagd utbildning.

Värdet för företaget är att få tillgång till expats som tidigare inte varit intresserade pga 
familjesituation. Expats stannar hela kontraktsperioden mycket tack vare att medföljande trivs 
och själv har en meningsfull tillvaro. Expats kan ha fullt fokus på sitt arbete och där expats 
förhoppningsvis stannar ytterligare en period.

Dessa kostnader är verifierade av HR avdelningar från företag med stort antal expats, 
enligt Sandson32 som står bakom Dual careers modellen.

Kostnader för företaget:
- Rekrytering (behovsanalys, marknadsföring, urval, intervju, introduktion)

- Direktkostnaden beräknas till 2,5-3 gånger månadslönen. Därtill kommer tid 
  och internresurser.

- Felrekryteringar kostar 700.000 – 1 milj SEK

Normal process för medföljande familj:

32     https://sandson.se/
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Med fokus på medföljande ser modellen ut såhär.

Vår rekommendation är att testa detta nya koncept med ett par utvalda företag som 
arbetar med och har stor erfarenhet av expats i ett inledande pilotprojekt. I detta pilotprojekt 
måste också en hållbar affärsmodell arbetas fram. Vilka skalfördelar kan vi använda? Hur ser 
betalningsviljan ut hos ankarföretag respektive startups och scale ups. Det är 
viktigt att en fungerande affärsmodell också fungerar för de mindre bolagen.

Regional samordning – one-point-entry

Vi rekommenderar att Region Skåne samordnar marknadsföring av Skåne som innovativ tech 
region i världsklass där det framgår att Skåne måste bli mycket bättre på att nå ut med 
budskapet att vi är en techregion i världsklass. Regionen behöver ha en tydligare roll att 
samordna och koordinera Skånes spetsområde och kompetensområde för att ytterligare främja 
kompetensförsörjning på lång sikt och säkerställa ett hållbart och långsiktigt arbete. Med ett 
ännu starkare techvarumärke blir det enklare att både rekrytera kompetent personal utifrån och 
även få fler techföretag att flytta hit.

Här har vi tittat på International House i Göteborg33 som är ett samarbete mellan Göteborgs 
stad, Business Region Göteborg, Västra Götalandsregionen, arbetsmarknads- och 
vuxenutbildningskommittén i Göteborg och Move to Gothenburg.  Budskapet är tydligt riktat 
mot internationella talanger som västra götalandsregionen vill attrahera till sin region.
Regionens roll här skulle kunna vara att utgöra en ”one-point-entry” för att samordna 
aktiviteter till medföljande. Detta för att stärka regionen som helhet och öka chanserna för 
medföljande att hitta en meningsfull och relevant sysselsättning i den kommun de väljer att 
bosätta sig alternativt en närliggande kommun.

Kick-Start-program
International House i Gothenborg liknar i mångt och mycket International Citizen Hub på Lunds 
kommun.34 International Citizen Hub erbjuder ett kick-start-program till medföljande partners. 
Programmet syftar till att ge användbara verktyg som ökar möjligheter för individen att nå 
arbetsmarknaden. Programmet består av olika institutioner, företag och individer som ger stöd, 
inspiration och delade erfarenheter om hur man hittar jobb.

33     https://www.movetogothenburg.com/international-house-gothenburg
34     https://internationalcitizenhub.com/
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Jobbprogrammet bygger på 10 informativa sessioner om hur man optimerar sitt jobbsökande 
som internationell talang i Sverige. Dessa sessioner har olika teman med inriktning på t.ex. 
svensk arbetskultur, CV-skrivning, intervjutips samt hur man kan starta ett eget företag. 
Programmet är begränsat till 60 deltagare fördelade på två grupper som träffas i ca 2-3 gånger i 
veckan med start i september och februari.

International Citizen Hub skapar också extra rekryteringsaktiviteter med samarbetspartners för 
att hjälpa de arbetssökande att komma närmare företag som rekryterar. Vidare har man ett 
alumnnätverk som är till för både dem som har fått arbete och nuvarande arbetssökande som 
finner det värdefullt att hålla kontakten för att dela sina erfarenheter.

Programmet är begränsat till dem som rekryteras till Sverige och är kopplade till ett företag i 
Lund eller Malmö samt Lunds universitet. 

Kickstartprogrammet genomför i genomsnitt 60 träffar/event /år och har mellan åren 2017 - 
2021 antagit ca 100 deltagare/år till sitt program.

En del av international Citizen Hub’s verksamhet är öppna event och alumni nätverket. Här har 
man genomfört ca 50 aktiviteter/år och attraherat 1000 deltagare/år under åren 2017 – 2019 
(innan pandemin).

Vår rekommendation är att samordna ett Kick-start-program på regional nivå tillsammans med 
de kommuner som aktivt jobbar med denna typ av aktiviteter. International Citizen Hub är en 
förebild för andra kommuner och regioner. 

Detta är beprövade koncept som leds av organisationer med erfarenhet och som lett till goda 
resultat.

Matchmaking program

Sweden ICT är ett samarbete mellan Ideon Science Park, Linköping Science Park, Blue Science 
Park, Kista Science City, Lindholmen Science Park samt Luleå Science Park.35 Samarbetet 
grundar sig på att tillsammans marknadsföra Sverige som en stark ICT nation då det finns ett 
stort behov att attrahera internationell arbetskraft till de bolag som finns i de sex 
innovationsmiljöerna. Huvudaktiviteten i samarbetet är att ordna matchmaking events online 
för att matcha jobbsökande talanger internationellt med svenska företag med 
rekryteringsbehov. Sweden ICT har tillsammans med ett startup bolag på Linköping Science Park 
tagit fram en AI-lösning för att optimera matchningsprocessen. Förutom ett startbidrag från SI 
(Svenska Institutet) på 100 000 kr har de sex science parksen, finansierat insatserna under 
ledning av Linköping Science Park.

I kapitlet Internationell kartläggning redogör vi kortfattat om Copenhagen Capacity’s 
matchmaking modell. Detta är ett välbeprövat koncept med gott resultat. Mellan 2018-2021 har 
ca 1500 internationella master-studenter sökt till de årliga aktiviteterna. Av dessa har 450 
studenter genomgått en matchningsprocess till totalt 50 medverkande bolag. Detta har 
resulterat i 136 anställningsintervjuer och 52 anställningar.

35     https://www.swedenict.se/
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Vår rekommendation är att Region Skåne samordnar en egen matchmaking aktivitet i 
samarbete med science parks, inkubatorer och kluster i Skåne. Detta samarbete säkerställer att 
internationella master-studenter hittar Tech SME bolag och att dessa bolag hittar 
master-studenterna. 

Detta är ett beprövat koncept som leds av organisationer med erfarenhet och som lett till goda 
resultat.
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WALR					    Simon Vaarning			   CTO
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LifeFinder				    Anders Schening			   VD
Probi					     Basudha Bhattarai Johansson 	HR
Sib Solution				   Stefan Borg				   VD
T-Kartor				    Thrister Pihl				   Managing Director
Smart Refill				   Anna-Maria Hellborg		  HR
Getaccept				    Jakob Bignert			   VP of Sales & CS		
Minut					    Nils Mattisson			   VD
Copenhagen Capacity		  Dan Rosenberg			   Strategy & Talent Acquisition Lead
International Citizen Hub	 Lisa Andersson			   Manager
Teknikföretagen			   Linda Sand				    Rådgivare
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