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Sammanfattning

Resultaten fran saval den kvantitativa delstudien, som den kvalitativa delstudien med
nedslag i vard- och omsorg samt industrin, pekar pa att rekryteringsbehoven ar stora,

och de vantas bli storre. Det samlade rekryteringsbehovet for perioden 2013 till 2030
berdknas till cirka 51 000 anstallningar, om radande trend antas fortga. En del av detta
rekryteringsbehov har alltsa redan uppstatt och i ndgon utstrackning motts av anstall-
ningar. Regionen star infor stora pensionsavgangar bland t.ex. vard- och omsorgspersonal
med gymnasiekompetens, ingenjorer och tekniker, forare samt reparatorer av olika slag,
men dven administratorer och ett flertal andra yrkeskategorier.
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Figur: Samlat rekryteringsbehov i Norrbotten.

Var bedomning av utbildningssystemets kapacitet att bidra till kompetensforsorjningen
ger ett blandat intryck. Forutsattningarna ser relativt goda ut nar det giller yrken med
krav pa eftergymnasial utbildning (t.ex. ingenjorer och olika vardyrken) om dagens ut-
bildningstakt kan upprétthallas. En mer detaljerad analys av matchningen mellan utbudet
och behovet av specifika kompetenser (t.ex. olika specialister inom varden, samt olika
inriktningar inom ingenjors- och teknikutbildningarna) har dock inte varit mojlig att
genomfora. Daremot ger den kvalitativa delstudien vardefull information baserat pa inter-
vjuer med centrala aktorer. Vi konstaterar ocksa att utbildningssystemet sannolikt inte
moter det langsiktiga behovet av vard- och omsorgspersonal med gymnasiekompetens
(t.ex. underskoterskor och vardbitraden) med dagens utbildningstakt.

Rekryteringsproblemen handlar i stora drag om den totala befolkningsméngden i lanet,
och om det antal personer som har ratt utbildning och/eller kompetens. Vidare handlar
problemen om sektorers och branschers (bristande) attraktivitet, hinder gillande konti-
nuerlig kompetensutveckling, vidareutbildning och dven validering. Vi har ocksa sokt
identifiera vad aktdrerna sjilva ser som l6sningar pa problemen; goda exempel. Samman-
taget kan man siga att dessa exempel mycket handlar om vikten av att ha en fungerande
dialog och samordning mellan sektorer och branscher a ena sidan, och utbildnings-
anordnare d andra sidan. Vad géller utbildningsutbud och utbildningsproblem, och



l6sningar pa utbildningsproblem ser vi liknande monster i termer av behov av 6kad sam-
ordning mellan utbildningsanordnarsidan och arbetsgivarsidan. Till viss del verkar fler
och andra utbildningar beh6vas, men det storre problemet ar att fylla de utbildnings-
platser som finns. Resultat och slutsatser kan sammanfattas i féljande punkter:

e Samordning och samverkan mellan for ldnet centrala aktérer behdver utvecklas
ytterligare for att sdkra kompetensférsorjningen.

(0]

Samordning och samverkan mellan utbildningsanordnaraktorer, med ett
lansperspektiv i fokus.

Samordning och samverkan mellan arbetsgivaraktorer.

Samordning och samverkan mellan arbetsgivaraktorer och utbildnings-
anordnaraktorer.

Samordning och samverkan i hela ldnet med avseende pa att ytterligare
utveckla regionen i sin helhet, som en attraktiv region att bo och arbeta i.

e For att sikra kompetensforsorjningen identifieras nio absolut centrala behovs-

omraden.

0 Behov avintermediarer (for att sikra ovan nimnda samordning och sam-
verkan).

0 Behov av att identifiera konkreta strategier for att attrahera individer till
de sektorer, branscher och yrken dar behov av arbetskraft finns.

0 Behov av effektiva strukturer och processer for kompetensutveckling for
medarbetare (saval kontinuerligt integrerat dagligt larande som formellt
larande via kurser; vidareutbildning).

0 Behov av att forbattra bilden av vissa sektorer, branscher och yrken, pa-
rallellt med behov av att forbéattra villkoren i vissa sektorer, branscher och
yrken.

0 Behov av att skapa balans mellan ordinarie och inhyrd personal

0 Behov av effektiva strukturer och processer for att introducera nyanlanda
pa arbetsmarknaden.

0 Behov av att na ut till unga medborgare tidigt, for att skapa forutsattningar
for att informerade utbildningsval kan goras i dn storre utstrackning.

0 Behov av att pa lansniva savil som kommun- och féretagsniva beakta jam-
stilldhet som en central aspekt av kompetensforsorjningsfragan.

0 Behov av att bli ett &n mer attraktivt lan att bo och verka i.



Inledning

[ detta kapitel presenteras initialt bakgrund och beskrivning av uppdraget. Darefter pre-
senteras utfall av tidigare gjorda prognoser (Ejdemo & Lundgren, 2014). Slutligen presen-
teras en disposition av rapporten i sin helhet.

Bakgrund och beskrivning av uppdraget

Tillgang till arbetskraft med ratt kompetens ar en forutsiattning for att naringslivet i linet
ska fortsatta att utvecklas. Med utgangspunkt i detta ar det 6vergripande syftet med
rapporten att, med saval kvantitativa som kvalitativa metoder, beskriva rekryterings-
behov och rekryteringsproblem, samt utbildningsbehov och utbildningsproblem. Vidare
ar syftet att identifiera potentiella I6sningar.

Denna rapport ar en uppfoljning pa en tidigare rapport pa temat kompetensférsorjning,
som togs fram av LTU inom ramen for projektet Regional férnyelse. Den forsta rapporten
var en analys av rekryteringsbehoven i Norrbotten till och med 2025 (Ejdemo & Lundgren,
2014). Rapporten, som fick titeln "41 000 anstéllningar till och med 2025”, togs fram
under ar 2013 och beskrevs av Lansstyrelsen som ett viktigt kunskapsunderlag for aktorer
som verkar pa kompetensforsorjningsomradet i lanet. Rapporten redovisade ett scenario
for perioden 2010-2025 som belyser de framtida rekryteringsbehov som forvantades
uppsta om arbetsmarknaden utvecklades enligt de trender som radde under 2000-talets
forsta artionde. Dessa resultat redovisades pa savil lans- som kommunniv3, och resultaten
kommunicerades i ett antal olika sammanhang. Bland annat genomférdes en serie works-
hops med grupper av kommuner i ldnet under 2014. Under dessa workshops diskuterade
deltagarna olika tillvixtutmaningar mot bakgrund av rekryteringsbehoven samt en analys
av naringslivets tillvixtforutsattningar i lanet (se Ortqvist, 2014).

Den regionala utvecklingsstrategin for hallbar framtid i Norrbotten 2020 (RUS) belyser
hur viktig en vl fungerande kompetensforsorjning ar for regional utveckling. Tillgang till
ratt kompetens dr som ovan ndmnts en forutsattning for att lanet ska fortsatta att ut-
vecklas. Rapporten 41 000 anstallningar till och med 2025 belyste en aspekt av kompe-
tensforsorjningen - de rekryteringsbehov som berdknades uppsta givet radande trender
och demografisk utveckling. Men, teknisk och samhallelig utveckling innebar standigt for-
andrade krav och forutsattningar och det har darfor, ar 2017, blivit dags att genomféra en
ny framatblickande analys av arbetsmarknaden.

En malsattning med den nya analysen &r att ta tillvara de lardomar och inspel som kommit
under de ar som gatt sedan den forra rapporten presenterades. Inte minst inkluderar
detta att kombinera kvantitativa och kvalitativa undersokningsmetoder for att kunna be-
lysa kompetensforsorjningsrelaterade utmaningar saval som mojligheter mot bakgrund av
arbetsmarknadens aktorers egna erfarenheter och kunskap. Denna fordjupade analys
fokuserar pa ett par av lanets storsta branscher i savél offentlig som privat sektor; vard-
och omsorg samt industrin. Utover detta belyser rapporten pensionsavgangar och rekry-
teringsbehov for samtliga yrkesgrupper i ldnet, samt ocksa pa kommunniva. Arbets-
processen med den nya analysen har ocksa varit mer inkluderande jamfort med den
tidigare analysen. Under arbetet har viktiga inspel kommit fran tva workshops som an-
ordnats, och ocksd andra typer av avstdmningstillfdllen med centrala aktorer. I samband
med dessa har olika aktdrer i regionen bjudits in och givits mojligheter att paverka vilka



fragestillningar som adresseras i analysen. Viktiga synpunkter har ocksa kommit fran
projektledningsgruppen for Regional férnyelse, dir representanter for Lansstyrelsen,
Region Norrbotten samt LTU ingar.

Det har inte varit mojligt att inkludera samtliga 6nskemal inom ramen fér uppdraget,

men de huvudsakliga intrycken fran dessa diskussioner har varit vagledande i arbetet.
Analysen belyser 1) rekryteringsbehov, rekryteringsproblem, och potentiella 16sningar

2) utbildningsbehov, utbildningsproblem, och potentiella 16sningar, inklusive utbildnings-
systemets bidrag till utbudet av arbetskraft, samt 3) bidrar med 6kad kunskap kring
matchningen mellan utbildningssystemet och de framtida rekryteringsbehoven som be-
raknas uppsta i regionen. Denna ansats innebar att den nya analysen pa allvar kan gora
ansprak pa att vara en framatblickande kompetensférsorjningsanalys for Norrbotten, med
sikte pa 2030. Som inledningsvis beskrivits ar syftet med rapporten ar att, med utgangs-
punkt i saval kvantitativa som kvalitativa metoder, beskriva rekryteringsbehov och rekry-
teringsproblem, samt utbildningsbehov och utbildningsproblem. Vidare ar syftet att
identifiera potentiella l6sningar.

Lulea tekniska universitet ar projektagare for projektet Regional fornyelse som finansieras
gemensamt av LTU, Lansstyrelsen och Region Norrbotten. En del av projektet syftar till att
stidrka den regionala analysen inom olika omraden for att bidra med kunskapsunderlag till
det regionala utvecklingsarbetet. Ett flertal analyser har genomforts sedan starten ar 2013
och dessa har i huvudsak fokuserat pa tillvaxtfragor i Norrbotten.

Uppféljning av tidigare prognos

Inledningsvis diskuterar vi hur den sysselsattningsprognos som redovisades i rapporten
41 000 anstallningar t.o.m. 2025 stammer 6verens med den faktiska utvecklingen. I den
tidigare rapporten anvadndes en trendbaserad tillvaxttakt for att berdkna sysselsattnings-
utvecklingen fram till och med ar 2025, med ett nedslag ar 2020. I figur 1 nedan jamfor vi
den faktiska sysselsattningen for aren 2011-2015 med den tidigare prognosen.
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Figur 1. Sysselsatta anstéllda i Norrbotten: tidigare prognos och faktisk utveckling.



Som figuren visar har den faktiska sysselsattningsutvecklingen 6vertraffat prognosen med
betydande marginal. Mellan ar 2010 och 2015 6kade antalet sysselsatta i Norrbotten med
5 701 personer enligt SCB:s Yrkesregister, medan prognosen indikerar en 6kning pa 2 805.
Det betyder inte n6dvandigtvis att den prognos som redovisades i den tidigare analysen
bor revideras med en motsvarande tillvaxttakt for att "traffa ratt”, eftersom den ekono-
miska utvecklingen tenderar att vara cyklisk medan denna berdkningsmetod tillampar en
enkel linjar 6kning. Det har ar dock en god paminnelse om att relativt langsiktiga kvanti-
tativa scenarier alltid ar forenade med osdkerhet och bor tolkas med forsiktighet.

Eftersom framtida rekryteringsbehov utgors av féorandring i sysselsattning samt nyrekry-
teringar pa grund av pensionsavgangar, kommer berakningarna att bli mer eller mindre
osdkra. Detta galler sarskilt for branscher och yrken som ar kansliga for konjunktur-
forandringar. Av detta skil fokuserar vi analysen i stérre utstrackning pa antalet for-
vantade pensionsavgangar. Dessa kan uppskattas med betydligt stérre sikerhet dn syssel-
sattningstillvaxten. Rapporten redovisar forvisso berdkningar av rekryteringsbehov, men
vi rekommenderar att aktorer som anvander kompetensforsorjningsanalysens kvanti-
tativa resultat bor fokusera pa pensionsavgangar i kombination med tydliga tillvaxt-
trender, snarare dn de detaljerade berdakningarna av rekryteringsbehov.

Det hade ocksa varit dnskvart att kunna gora detaljerade jamforelser pa bransch- och
yrkesniva mellan de tva studierna. Detta férsvaras dock av att SCB har bytt standard for
yrkesklassificering samt gatt 6ver till en ny branschindelning. Vi kan dock undersoka
sysselsattningsutvecklingen i lanet mellan 2010 och 2015 med branschdata enligt den nya
indelningen SNI 2007 och gora nagra enkla jamforelser med de trender som préaglade den
forra analysen. Figur 2 visar sysselsattningsforandringen per bransch i Norrbotten under
perioden 2010-2015.
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Figur 2. Sysselsattningsforandring per bransch (SNI 2007), 2010-2015.
Kélla: SCB



Som figur 2 visar har de storsta sysselsattningsékningarna under denna period skett inom
foretagstjanster, vard och omsorg, offentlig férvaltning och forsvar, hotell- och restau-
ranger, handel, samt byggbranschen. Det gar som sagt inte att jamfora dessa data direkt
med branschfordelade berdakningar fran den forra analysen, men vi kan bedéoma att de
storsta skillnaderna mellan faktisk och "prognosticerad” utveckling finns i:

e Vard och omsorg, dar den tidigare prognosen pekade pa en narmast oférandrad
sysselsattning i motsvarande bransch.

e Offentlig férvaltning och forsvar, dar den tidigare prognosen pekade pa en positiv
men inte lika stark utveckling i motsvarande bransch.

e Hotell- och restaurang, som haft en stark sysselsattningstillvaxt.

Hotell- och restaurang ar samtidigt en av de branscher som i minst utstrackning mot-
svaras av den dldre branschindelningen. I den tidigare analysen ingick hotell- och restau-
rang i branschen "personliga och kulturella tjdnster” som enligt trenden hade en ndrmast
obefintlig sysselsattningstillvaxt. Det kan ocksa noteras att sysselsattningen inom utbild-
ningsvasendet har minskat ndgot, men i en langsammare takt an den tidigare analysen
indikerade.

Sammantaget har Norrbottens arbetsmarknad haft en snabbare tillvaxttakt i syssel-
sattningen dn den trend som redovisas i rapporten 41 000 anstallningar t.o.m. 2025,
atminstone fram till ar 2015. Det ar dock svart att sdga nagot specifikt om framtiden
utifran denna insikt, eftersom arbetsmarknaden paverkas av konjunkturcykler. Mycket
tyder pa att lanets arbetsmarknad kommer att fortsatta utvecklas positivt &tminstone pa
kort sikt: Norrlandsfondens (2017) senaste konjunkturbarometer visar att foretagen i
Norrland ser ljust pa framtiden, och Norrbotten var det 1an som var mest optimistiskt
infor 2018. Konjunkturbarometern tog bland annat upp att bostadsbyggandet har 6kat och
inte minst sker stora investeringar i samband med samhéllsomvandlingarna i Malmfalten;
besoksnaringen har utvecklats starkt de senaste aren och konjunkturlaget har forbattrats
for gruvindustrin, efter en period med svagare marknad.

Disposition

Efter denna inledande del ar rapporten upplagd som foljer. Forst beskriver vi generella
trender och tendenser pa arbetsmarknaden och i arbetslivet. Darefter beskriver vi vilka
metoder rapporten baseras pa, den renodlat kvantitativa delstudien, och den kvalitativa
delstudien, med inslag av kvantitativ data. Vi fortsatter med ett resultatkapitel, och dar-
efter undersoker vi utbildningssystemets kapacitet att bidra till kompetensfoérsérjningen.
Vi avslutar sedan med en diskussion dar vi lyfter 6vergripande fragestallningar och disku-
terar tdnkbara losningar, med utgangspunkt i de resultat som framkommit.



Trender i arbetslivet ur ett globalt, nationellt,
regionalt perspektiv

I detta kapitel beskrivs aktuella trender pa arbetsmarknaden och i arbetslivet.

[ relation till foreliggande rapport ar det viktigt att ta i beaktande att utvecklingen och
villkoren i Norrbotten pa intet sétt sker i ett vakuum, utan till stor del aterspeglar
skeenden pa en global och nationell niva. Regionala skeenden behéver med andra ord
es i relation till saval nationella som globala skeenden.

Vi dr idag i en kontext av digitalisering och automatisering. Ett konkret exempel ar
Norrbottens storsta aktiebolag - LKAB - som stravar efter 6kad automatisering for att
bibehalla konkurrenskraften pa en global marknad. Regionens néringsliv i stort genomgar
ocksa viktiga férandringar kopplade till ny teknologi. Ortqvist (2017) undersokte digi-
taliseringen i Norrbottens naringsliv med fokus pa verksamhetsledares attityder,
beteenden och intentioner. Undersokningen visade bland annat att merparten sag en
potential i digitalisering och avsag att 6ka verksamheternas digitalisering under de
kommande fem dren.

Sadana processer ar naturligtvis kopplade till kompetensforsorjningen. I en analys av
automatiseringstrender pekar Folster (2015) pa en betydande strukturomvandling pa den
svenska arbetsmarknaden. Okad digitalisering och automatisering innebir att en del
traditionella yrken i ndgon man fasas ut. Under aren 2006-2011 uppges ungefar var tionde
jobb i Sverige ha automatiserats. Men samtidigt uppstar efterfragan pa nya kompetenser.
De nya jobben bestar dels av de som skapar den digitala tekniken och de jobb som ar
kopplade till de digitala plattformar som uppstar, dels av de jobb som skapas indirekt till
foljd av digital teknik. Dessa inkluderar till exempel de som marknadsfor, sdljer, installerar
och servar nya produkter.

Vi star ocksa i en kontext av 6kade krav pa hallbarhet, inklusive mangfald och jamstalld-
het. Inte minst aktualiseras dessa krav av FN:s Agenda 2030 som formulerar 17 mal for en
hallbar utveckling. Dessa inkluderar bland annat en rad mal kopplade till fattigdom, halsa,
miljo, fred och globalt partnerskap. Darutéver formuleras ocksa mal kring 6kad jamstalld-
het, inkluderande och jamlik utbildning for alla, anstidndiga arbetsvillkor och en langsiktigt
hallbar och inkluderande ekonomisk tillvaxt. Sverige har dtagit sig att genomfora Agenda
2030 och savil regionala som lokala myndigheter och andra samhéllsaktorer ar i hog grad
delaktiga i genomforandet. I detta ar naturligtvis forandringsprocesser som automati-
sering och digitalisering, samt hadllbarhetsaspekter som arbetsmiljo, jamlikhet och mang-
fald viktiga att forhalla sig till. For att forsta var vi star i dag ar det av relevans att ocksa se
var vi kommer fran.

Forandringarna i dagens arbetsliv kan sagas vila pa tva starka drivkrafter som har ut-
vecklats under de senaste decennierna, den ena handlar om rationalisering och automa-
tisering och gar ofta under bendmningen Lean production, den andra handlar om privati-
sering och avreglering och bendmns ofta New Public Management. Den forstndmnda
handlar framst om industrin medan den senare handlar om offentlig verksamhet, men
granserna ar flytande. Till detta kommer en 6kad globalisering av bade tjanste- och



varuproduktion. En annan utmaning ar den 6kade digitalisering som kommer att paverka
arbetsmarknaden pa olika sitt. Vi ska nedan kortfattat diskutera dessa trender.

Lean production beskrivs ofta som nagot nytt som med rotter i japansk industri, vilken
foradlats av amerikanska forskare och konsulter. Om man granskar konceptet narmare sa
ar det inte sd mycket som ar nytt utan snarare en uppsattning nédvandiga atgarder for att
mota krav pa rationalisering, kvalitet, flexibilitet och globalisering. Vi kan vara sdkra pa att
dessa krav inte kommer att minska. Vi maste producera till &nnu lagre kostnader for att
klara den konkurrensen och det vi tidigare trodde var en skyddad lokal marknad ar nu
utsatt for global konkurrens. Vi maste kunna konkurrera med dnnu battre kvalité och vara
beredda pa snabba svangningar bade vad det galler kundernas preferenser och svang-
ningar i efterfragevolymerna. Ur ett arbetsmarknadsperspektiv maste vi producera
samma mangd med farre anstdllda om vi inte kan kompensera genom att tillféra nya
kvalitéer i vara produkter, dvs. tillféra nya varden i vart vardefléde. Det kraver en
kompetenshojning hos arbetskraften, dar larande i arbetet blir viktigt. Det handlar om

att individer, arbetslag och organisationen maste lara for att klara av nya arbetsuppgifter
och for att kunna f6lja med i branschens utveckling nar det galler exempelvis ny pro-
duktionsteknik, nya produkter, och nya kvalitetskrav. Sammantaget handlar det om att
skapa sjalvstandiga, mangkunniga och engagerade medarbetare och en effektiv, rationell
och flexibel organisation.

Denna nya managementdiskurs har givetvis inte vuxit fram fristdende fran den 6vriga
samhalleliga diskurser. Managementdiskursens pendang i offentlig sektor ar New Public
Management (NPM) som har sina rétter i Margaret Thatchers hardféra omstruktureringar
fran slutet av 1970- och borjan av 1980-talet. NPM innebar en avreglering av den offent-
liga sektorn och en dvergang till en mer marknadslik styrning dir en samling styrmetoder
som lanats fran industrin anvands. Effekten ar inte bara att offentlig verksamhet kopierar
industrins principer utan ocksa att konceptens grundstruktur blir s dominerande att de
internaliseras i medvetandet. NPM och lean-tdnkande finns i verksamheters vardag pa ett
annat satt dn tidigare. Det finns i forskolan, inom skolan och inom vard och omsorg.
Effekterna av besparingarna presenteras alltid som nagot gott, till exempel i form av att
vardpersonalen ska fa mer tid for patienten. Verkligheten kan delvis antas vara en annan,
den offentliga sektorn ar ocksa under ett rationaliseringstryck. Det blir knappast patienten
som kommer i atnjutande av rationaliseringens vinster utan det handlar snarare om att
bromsa valfardssektorns expansion och hitta nya lésningar for vard, omsorg och skola.

Har kommer digitaliseringen att 6ppna nya mojligheter till besparingar som knappast kan
motstds, dven om vi inte ar sa fortjusta vid tanken. Inom omsorgen kan till exempel olika
overvakningssystem mojliggora farre besok hos brukarna. Inom den hégre utbildningen
sker mycket av undervisningen via sjdlvstudier pa internet, och det ar rimligt att anta att
vi kommer att mota fler sddana inslag i de tidigare stadierna. Digitaliseringen kommer att
minska behovet av direkt producerande personal inom alla sektorer, samtidigt som den
skapar nya arbetstillfallen pa andra stéllen inom och utanfor organisationerna. Nar det
galler omsorgssektorn har vi en demografi som verkar i motsatt riktning, det vill sdga
demografin pekar pa ett 6kat behov av vardpersonal, eftersom det blir allt fler som
kommer att behova vard. Tva motgdende trender kan alltsa skonjas, dar digitaliseringen
a ena sidan minskar behovet av vardpersonal, samtidigt som demografin a andra sidan
visar att det blir allt fler som behéver vard.
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Digitaliseringen kommer att paverka arbetets innehall. Ritt anvant kan nya koncept som
Internet of things och Industri 4.0 berika och utveckla arbetena pa ett positivt sitt, men en
introduktion utan omtanke kan dven leda till utarmade maskinassisterande arbeten dar vi
far en tydligare uppdelning i ett A- och B-lag. Digitalisering och globalisering gar hand i
hand. Med digital teknik kan produktion av bade varor och tjinster distribueras dver hela
varlden. Det dr bade ett hot och en mojlighet for lanet, det handlar om att ha tillgang till en
valutbildad arbetskraft som snabbt kan anpassa sig till en fordnderlig omvarld.

Med utgangspunkt i ovan beskrivna trendspaning star det klart att de forandringar som
sker medfor krav pa kontinuerlig kompetensutveckling bland arbetstagarna (se t.ex.
Florén & Wallin, 2013). Detta stéller forstas ocksa krav pa savél arbetsgivare som utbild-
ningsanordnare att erbjuda goda villkor for just kompetensutveckling, inklusive vidare-
utbildning.

Aven begreppet héllbarhet kan anvindas for att beskriva trender pa arbetsmarknaden och
i arbetslivet. Hallbarhet kan handla om att producera varor och tjanster pa ett miljovanligt
satt. Det kan ocksa handla om att skapa hallbara, det vill sdga goda arbetsvillkor och god
arbetsmiljo. En annan utveckling i arbetslivet, som ar hogst problematisk, ar nimligen
ohalsotalen. Att arbetsvillkor generellt och den psykosociala arbetsmiljon specifikt i
manga verksamheter dr problematisk rapporteras i princip dagligen i media. Exempelvis
AFA (2015) beskriver att psykosociala diagnoser i sd kallade 'kontaktyrken i valfards-
sektorn 6kar. Kvinnor ar dessutom éverrepresenterade i sjukskrivningsstatistiken. Aven
regeringen trycker pa vikten av att komma tillratta med arbetsmiljon ute i verksamheter
(Regeringens skrivelse 2015/16:80). Som ett svar pa problemen, och som ett uttryck for
dess utbredning har ny lagstiftning om organisatorisk och social arbetsmiljo tillkommit
relativt nyligen (AFS 2015:4). Detta ar aspekter som ar viktiga att ta i beaktande nar det
galler kompetensforsorjningsfragan; hur man kan attrahera, rekrytera och sedan behalla
personal.

Slutligen vill vi ocksa trycka pa att det givetvis finns fler trender, sdsom nar unga etablerar
sig pa arbetsmarknaden, hur ldngre vi arbetar, och att det finns tendenser till en 6kad
polarisering pa arbetsmarknaden, som ar viktiga att ta i beaktande i diskussioner om
kompetensforsorjning.

Metod

Nedan presenteras kortfattat de metoder pa vilka de tva delstudierna i foreliggande
rapport baseras. Mer utférliga metodbeskrivningar finns som bilagor till rapporten.

Kvantitativ studie

Den kvantitativa data som analyseras och presenteras i foreliggande rapport utgér den
huvudsakliga grunden for rapporten. Vi har anvint rAps demografiska modul for att ta
fram en befolkningsprognos som stracker sig till och med 2030. Befolkningsprognosen
bor ses som en konsekvensbeskrivning av den demografiska strukturen och de radande
flyttningstrenderna. Vi anvander statistik fran SCB:s databas Yrkesregistret for att
analysera pensionsavgangar, sysselsattningstillvaxt och rekryteringsbehov. I analysen
utgar vi fran samma metod som i rapporten 41 000 anstallningar till och med 2025,
(Ejdemo & Lundgren, 2014), men med vissa fordandringar i hur den tilldimpas.
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Forandringar i sysselsattningsstatistiken medfor tidsseriebrott som far konsekvensen att
sysselsattningstrender endast kan berdknas utifran perioden 2008 till 2013. Vi vill fram-
héalla att denna mycket Korta trend adderar till den osdkerhet som &r forenad med upp-
skattningar kring framtida sysselsattningstillvaxt, som ocksa adresserades i avsnitt 1.2.

Kapitel 4 innehaller en berdkning av pensionsavgangar till och med 2030, som har
genomforts med data for 2015 i klassificeringen SSYK 2012. Darefter foljer en berdkning
av rekryteringsbehov som har genomforts med data enligt klassificeringen SSYK 96. Resul-
taten bor tolkas i kombination med kompletterande bedémningar. Vi rapporterar ocksa
resultat fran ett alternativt scenario dar de trendbaserade tillvaxttakterna pa yrkesniva
har skrivits ner med halften. Konsekvenserna av ett sidant antagande beskrivs ndrmare i
samband med resultatredovisningen i kapitel 4.

En dversikt av berdkningsforutsattningarna ges i tabell 1 och en detaljerad beskrivning av
berdakningsmetoden finns i bilaga 1.

Benamning Forutsattningar
Tillviaxt Pensionsavgingar
Scenario 1 "Trend” Tillvaxttakterna baseras pa trend mellan Pensionsalder 65 ar. 9 av 10
2008-2013. pensionsavgangar ersatts.
Scenario 2 "1/2 tillvaxttakt” Trendbaserade tillvaxttakter har halverats Pensionsalder 65 ar.9 av 10
(bade positiva och negativa). pensionsavgangar ersétts.

Tabell 1. Berakningsforutsattningar for uppskattningen av rekryteringsbehov

Slutligen har vi genomfért en kartlaggning av Norrbottens utbildningssystem, som mynnar
ut i en diskussion kring utbildningssystemets kapacitet att mota framtidens rekryterings-
behov i Norrbotten. Kartlaggningen baseras pa ett flertal kdllor, bl.a. offentligt tillganglig
statistik fran SCB:s databas kring folkhdgskoleutbildningar samt Universitetskanslers-
ambetets databas kring hogskole- och universitetsutbildningar. Vi har ocksa fatt ta del av
utbildningsrelaterad statistik fran Skolverket, Myndigheten for yrkeshégskolan, samt fran
Region Norrbotten.

Kvalitativ delstudie

Inom ramen for projektet Regional fornyelse fick vi alltsa i uppdrag att forutom att ta fram
kvantitativa data, d&ven gora nedslag i tva for lanet viktiga sektorer. Dessa blev vard- och
omsorg samt industrin. Att vi har gjort en kvalitativ delstudie innebar att vi sokt fanga hur
aktorer inom respektive sektor, eller omrade, ser pa kompetensforsorjningsfragan. Vi har
med andra ord sokt na en djupare forstaelse for behov och utmaningar nar det galler att
rekrytera personal i de tva sektorerna, vad som kan goras for att mota dessa utmaningar,
och ocksa vilka behov, problem och 16sningar som kan identifieras nar det giller utbild-
ningsbehov i de tva sektorerna. I dialog med uppdragsgivarna har vi sarskilt sokt belysa
kompetensforsorjningsfragan i relation till unga, nyanldnda och jamstalldhetsaspekten.

Syftet med den kvalitativa studien ar att illustrera vad den kvantitativa analysens resultat
innebar. Vi har har velat fanga hur aktorer i tva utvalda sektorer resonerar kring kompe-
tensforsorjningsfragan, detta for att fa en djupare forstaelse for vilka utmaningar och
mojligheter aktdrerna sjilva identifierar som centrala. Nedan beskrivs tillvigagangsattet
for den kvalitativa delstudien.
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Urval och karaktéristika for de tva sektorerna

Urvalet ar centralt, inte minst med avseende pa vilka slutsatser som kan dras. Vi valde
alltsa att gora ett nedslag inom vard- och omsorgssektorn. Denna sektor utgors till storsta
del av verksamheter inom offentlig sektor. Har har vi valt att fokusera pa yrkeskate-
gorierna underskoterskor, sjukskoterskor, lakare och ocksa socionomer. Vi ar medvetna
om att det finns fler yrkeskategorier i denna sektor, men de fokuseras inte i denna studie.
Denna sektor utgor en central del av valfarden i Norrbotten, de flesta medborgare kommer
i kontakt med dessa yrkeskategorier under olika delar av livet. Att den service som dessa
yrkeskategorier ska tillhandahalla fungerar ar viktigt inte minst for att medborgarna ska
kunna bidra till samhéllet genom att vara arbetsfora. Sektorn ar till stor del kvinno-
dominerad.

Det andra nedslaget vi har gjort ar inom industrin, dér vi har tittat ndrmare pa vattenkraft,
skogs-(via pappersindustrin) och gruvnaringen. Har finns privata foretag, och sektorn
karaktdriseras av bland annat dess vikt for Norrbottens ekonomi. Sektorn ar ocksa starkt
mansdominerad. Har aterfinns saval kvalificerade tjansteman, inte minst i form av ingen-
jorer av olika slag, som kollektivanstillda, exempelvis fordonsférare, maskinoperatorer
och lagerarbetare.

Valet av sektorer gjordes i samrad med Lansstyrelsen och Region Norrbotten, med ut-
gangspunkt i att identifiera sektorer som ar viktiga for lanet och dar rekryteringsbehoven
ar stora. De sektorer som har valts ar olika, saval i egenskap av vad man gor (arbeta med
att hjalpa medborgare respektive producera tjanster och produkter), vem som dger och
leder arbetet (offentliga och privata aktorer), till andra karaktaristika sdsom fordelningen
av kvinnor och man. Det finns givetvis en rad andra sektorer och branscher som ocksa
hade varit saval relevanta som viktiga och intressanta att underséka, men utifran
projektets budget och tidsram har vi avgransat oss till dessa tva sektorer. Resultaten

kan dock i viss man forvantas vara generaliserbara och ha relevans fér andra sektorer
och branscher i lanet.

Intervjuer med centrala aktorer

Intervju som metod dr lampligt nar man vill fanga individers eller gruppers egna upp-
levelser, erfarenheter, eller syn pa vissa fragor. Vi har gjort vad som kallas semi-
strukturerade intervjuer, vilket i det har fallet innebar att 6vergripande teman och kon-
kretiserande fragor togs fram. Alla intervjuer har utgatt fran samma intervjuguide, om an
den inbdrdes ordningen géllande vilka fragor som har stillts varierade. En styrka med
metoden ar att man kan fa ett mycket rikt material, dar analysen kan synliggora ater-
kommande svar och viktiga moénster. Viktigt att notera ar kvalitativa studier syftar till att
beskriva hur individer eller grupper av individer upplever nagot. Detta innebar att den
bild som malas upp i resultatkapitlet baseras pa vad de intervjuade aktorerna framhaller,
och till viss vad som framkommit via de inspel som kommit via workshops, och andra
avstamningssammanhang. Detta i sin tur medfor att vi i resultatkapitlet inte gor ansprak
pa att presentera hur nagot 'ar’. Snarare soker vi formedla en bild av hur de intervjuade
aktorerna upplever och beskriver situationen, for att sedan kunna analysera aktérernas
bild. En mer detaljerad metodbeskrivning finns i bilaga 5.
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Resultat - befolkning och arbetsmarknad i
Norrbotten framat 2030

[ detta kapitel presenteras de resultat som framkommit. Forst presenterar vi resultat fran
de kvantitativa analyserna av befolkningsutveckling, pensionsavgangar, tillvaxt och rekry-
teringsbehov. Sedan presenterar vi resultat fran den kvalitativa delstudien som utgor en
fordjupad analys av kompetensférsorjningsrelaterade behov, problem och 16sningar med
fokus pa vard och omsorg samt basindustrin. Som komplement redovisar vi ocksa be-
raknade rekryteringsbehov fér de branscher som ingar i fordjupningarna.

Befolkningsutvecklingen till och med 2030

Befolkningsutvecklingen ar en viktig fraga for Norrbotten. En regions befolknings-
forandring beror pa hur manga som fods, avlider, samt flyttar till eller fran regionen.
En naturlig utgangspunkt for detta avsnitt ar en tillbakablickande analys av hur
folkmangden har férandrats under de senaste artiondena, for att forsta de radande
trendernas sammanhang.

Figur 3 visar att regionen har haft en i huvudsak positiv befolkningsutveckling sedan

2012, trots ett ihallande negativt fodelsenetto samt negativt inrikes flyttnetto. Det ar alltsa
betydligt fler personer som flyttar inrikes fran Norrbotten dn de som flyttar hit fran andra
delar av landet. Antalet norrbottningar som avlider varje ar har ocksa under lang tid varit
storre dn antalet fédda. Faktum ar att Norrbotten inte har haft ett positivt s.k. fodelsenetto
sedan mitten av 1990-talet. Att befolkningen dnda har 6kat under de senaste aren beror pa
ett positivt utrikes flyttnetto (dvs. invandring). Sedan 2012 har regionens befolkning 6kat
med 6ver 2 000 personer, men utan invandringen skulle regionen istéllet ha minskat med
ndra 8 500 invanare.

4000

3000

2000

Befolkningstillvaxt

1000

—o— Fodelsenetto

----- Inrikes nettoflyttn.

--------- Utrikes nettoflyttn.

Figur 3. Folkdkning i Norrbotten, 1997-2016
Kéalla: rAps-RIS, egen bearbetning

14



[ figur 4 visar vi hur dessa flyttningstrender ser ut fordelade efter kon. Vi ser liknande
tendenser for bade man och kvinnor. De mest framtradande skillnaderna ar ett nagot
starkare utrikes flyttnetto bland man under de senaste aren, samt ett nagot "battre”
(dvs. mindre negativt) inrikes flyttnetto for méan an for kvinnor under ett antal ar.
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1 000 .-'-._;-'1' Inrikes nettoflyttn.
. et T kvinnor
7 No 4
500 ‘,,.—.:'..*,}_," —o— Inrikes nettoflyttn.
0 :‘fe:.f'":".' man
----- Utrikes nettoflyttn.
-500 - kvinnor
--------- Utrikes nettoflyttn.
-1000 - man
-1 500

Figur 4. Norrbottens nettoflyttning efter kén
Kéalla: rAps-RIS, egen bearbetning

Den grupp som flyttar fran Norrbotten till andra delar av landet bestar till stor del av unga
vuxna. Sedan 1997 har personer i dldersgruppen 20-29 ar alltid statt for minst halften av
den totala inrikes utflyttningen fran regionen.

Hur kan da befolkningsutvecklingen komma att se ut framover, sa langt som t.o.m. 20307
Det ar naturligtvis inte mojligt att veta sdkert pa forhand, men utifran radande forut-
sattningar och med hjdlp av antaganden om framtiden kan ett rimligt scenario tas fram.

[ figur 5 redovisar vi en prognos for befolkningsutvecklingen i Norrbotten, som vi har tagit
fram med rAps demografiska modul. Detta scenario speglar konsekvenserna av den nu-
varande demografiska strukturen i lanet samt ett antagande om att flyttning sker enligt
radande trend. I praktiken kan forstas svarforutsagbara faktorer som plotsligt 6kad eller
minskad invandring, eller betydande forandringar pa arbetsmarknaden leda till utfall som
skiljer sig fran det befolkningsscenario som redovisas.
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Figur 5. Befolkningsutveckling i Norrbotten

Kalla: rAps, egen bearbetning

Vara resultat pekar pa att regionens befolkning kommer att 6ka ndgot t.o.m. 2030. Detta
beror pa en kombination av att bade fodelse- och flyttnettot forvantas férbattras och en
viktig forklaring ar naturligtvis migrationen. Vi kan dock inte pa forhand veta hur stor
andel av de utrikes fodda som valjer att bo kvar pa lang sikt i regionen. Detta torde tills
viss del bero pd hur ldnet moter de nya lansbor som kommer fran andra ldnder; om och
hur de far hjalp att rota sig via savél arbete som i andra samhélleliga sammanhang.

Resultaten pekar ocksa pa att arbetskraftens storlek minskar under perioden, trots att
befolkningsutvecklingen som helhet ar positiv. Ur en kompetensférsorjningssynpunkt star
regionen alltsa fortsatt infor viktiga utmaningar.

Pensionsavgangar till och med 2030

I detta avsnitt redovisar vi en berdkning av de féorvantade pensionsavgangarna pa lansniva
for olika branscher. Berdkningen har genomférts med data for ar 2015 i klassificeringen
SSYK 2012. En fullstdndig redovisning av resultaten pa yrkesniva finns som bilaga.

Totalt forvantas 43 955 pensionsavgangar ske under perioden 2015-2030, baserat pa en
pensionsalder pa 65 ar. Figur 6 illustrerar hur dessa avgangar fordelas mellan kvinnor och
man, samt innehaller ett nedslag ar 2025.
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Figur 6. Antal pensionsavgangar i Norrbotten t.o.m. 2030

Figur 7 redovisar antalet pensionsavgangar efter bransch och kén t.o.m. 2030.

Pa branschniva sker de storsta pensionsavgangarna ocksa i de branscher dar flest
manniskor arbetar:

e vard och omsorg (9 284 pensionsavgangar)
e tillverkning och utvinning (5 962 pensionsavgangar), samt
e utbildningsvasendet (5 687 pensionsavgangar).
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Figur 7. Antal pensionsavgangar i Norrbotten 2015-2030
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For att belysa rekryteringsutmaningar har vi berdknat de forvantade pensionsavgangarna
som andel av de sysselsatta i respektive bransch ar 2015. Detta illustreras i figur 8. Stora
branscher med hoga andelar pensionsavgangar inkluderar:

e vard och omsorg (42 %)

e utbildningsvasendet (49 %)

e civila myndigheter och forsvar (43 %) samt
e tillverkning och utvinning (39 %).

Personliga och kulturella tjanster m.m.
Enheter for vard och omsorg
Utbildningsvasendet

Civila myndigheter och forsvaret
Foretagstjanster

Fastighetsbolag

Kreditinstitut och forsakringsbolag
Informations- och kommunikationsféretag
Hotell och restauranger
Transportforetag
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Byggindustri

Foretag inom energi och miljo
Tillverknings- och utvinningsindustri
Jordbruk, skogsbruk och fiske

Okant
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Figur 8. Andel sysselsatta 2015 som gar i pension t.0.m. 2030

Att analysera branscher ar forvisso ett hanterbart format och kan erbjuda viktig strategisk
information, men for att pad allvar kunna adressera kompetensférsérjning maste analysen
goras pa yrkesniva. Klassificeringen SSYK 2012 innehaller 149 olika yrken, vilket innebar
att det av praktiska skal blir svart att redovisa en detaljerad analys av samtliga yrken i
rapportens l6ptext. Darfor har vi valt att tillhandahalla en detaljerad tabell som en bilaga.
[ tabell 2 redovisar vi de 15 yrken som berdknas ha stdrst pensionsavgangar t.o.m. 2030.
Dessa yrken dr i manga avseenden sarsKilt intressanta for kompetensforsorjningsarbetet.
Som tabellen visar inkluderar dessa yrken en rad kompetenser med kvalifikationsniva
som motsvarar gymnasieutbildning saval som hogskole- och universitetsutbildningar. De
yrken som ingar i tabellen star for 48 % av de berdknade pensionsavgangarna i
Norrbotten under perioden 2015-2030.
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Sysselsatta per yrke Pensionsavgangar t.o.m.
2030
SSYK3 | Yrke (SSYK 2012) Kv M Tot Kv M Tot Andel som
gari
pension
t.o.m. 2030
532 Underskoterskor 5340 484 5824 2651 182 2833 49%
234 Grundskollarare, fritidspedagoger 4352 750 5102 2072 316 2388 47%
och forskollarare
534 Skotare, vardare och personliga 4186 1484 5670 1486 473 1959 35%
assistenter m.fl.
411 Kontorsassistenter och 3066 530 3596 1715 227 1942 54%
sekreterare
522 Butikspersonal 3815 2190 6005 878 521 1399 23%
Uppgift saknas 2037 3663 5700 375 933 1308 23%
833 Lastbils- och bussforare 307 2790 3097 66 1176 1242 40%
311 Ingenjorer och tekniker 424 2210 2634 138 1005 1143 43%
711 Snickare, murare och 108 3149 3257 21 1118 1139 35%
anldggningsarbetare
723 Fordonsmekaniker och 164 3025 3189 29 1066 1095 34%
reparatorer m.fl.
242 Organisationsutvecklare, utredare 1416 718 2134 608 417 1025 48%
och HR-specialister m.fl.
222 Sjukskoterskor 2037 223 2260 919 82 1001 44%
962 Tidningsdistributérer, 634 1096 1730 339 541 880 51%
vaktmastare och dvriga
servicearbetare
911 Stadare och hemservicepersonal 1591 279 1870 761 65 826 44%
m.fl.
515 Stadledare och fastighetsskotare | 162 1106 1268 84 664 748 59%
m.fl.

Tabell 2. 15 yrken i Norrbotten med stérst pensionsavgangar t.o.m. 2030

Sysselsattning till och med 2030

[ detta avsnitt utforskar vi hur sysselsattningen i Norrbotten kan komma att utvecklas
t.o.m. 2030. I likhet med den tidigare analysen av Norrbottens rekryteringsbehov (se
Ejdemo & Lundgren, 2014) utgar vi fran ett scenario dar sysselsattningen pa bransch- och
yrkesniva utvecklas enligt radande trend. I figur 9 visar vi den totala sysselséttningen i ett
sadant scenario, tillsammans med arbetskraftens storlek. I detta scenario sker en arlig
genomsnittlig tillvaxt i sysselsattningen om 0,6 % och samtidigt minskar arbetskraftens
storlek. Om ett sddant utfall skulle bli verklighet skulle férvarvsgraden behéva uppga till
89,4 % ar 2030, vilket sannolikt inte ar hallbart i praktiken.
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Figur 9. Sysselsattning och arbetskraft i Norrbotten

Eftersom den period som utgor grunden for trenden ar relativt kort (se avsnitt 3 kring
metoden) och framtidsscenarier 6verlag kinnetecknas av osdkerhet har vi ocksa tagit
fram en alternativ scenariobeskrivning. Detta alternativscenario kan tolkas som en
kanslighetsanalys, samt en framtidsbild dar radande trender mattas av. Alternativ-
scenariot beskriver konsekvensen av en utveckling dar de nu radande tillvixttakterna pa
yrkesniva har skrivits ner med halften. Detta innebar alltsa att sa val positiva som negativa
tillvaxttakter halveras. Ett sddant antagande innebar att konsekvenserna av hog- och lag-
konjunkturer i olika branscher mattas av. Antagandet innebar ocksa att konsekvenser av
viktiga pagaende forandringsprocesser som t.ex. automatisering och digitalisering brom-
sas. Vi vill ocksa papeka att denna framskrivningsmetod inte féormar fanga viktiga eko-
nomiska samband mellan olika branscher.

[ figur 10 redovisar vi sysselsattningen pa branschniva ar 2030 i de tva olika scenarierna,
samt jamfor med basaret 2013. Sammantaget ar skillnaden mellan de bada framtids-
scenarierna att cirka 4 340 personer fler berdknas vara sysselsatta ar 2030 i det scenario
som baseras pa trenden. Att sysselsattningen i nagra branscher beraknas bli hogre i
scenariot med halverade tillvaxttakter dn i trendscenariot beror pa att de har en negativ
sysselsattningsutveckling. Alternativscenariot antar saledes att minskningen avtar.

I kommande avsnitt om rekryteringsbehov utgar vi fran dessa bada framtidsbilder. Figur
10 illustrerar ocksa vilka branscher som uppvisar en betydande positiv sysselsattnings-
tillvaxt, dvs. framst:

e vard och omsorg

e civila myndigheter och forsvaret
o fOretagstjanster

e hotell och restauranger

e transportforetag

e handel

e byggindustri.
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Figur 10. Sysselsattning per bransch, ar 2013 samt framtidsscenarier

En trendbaserad framskrivning innebar att gardagens forandringsprocesser antas gilla for
morgondagen. Detta kan vara mer eller mindre rimligt nar det galler kontinuerliga for-
battringar av t.ex. teknologi och arbetssatt som leder till 6kad produktivitet. Det dr dock
inte lampligt i de fall trenden paverkas av enskilda beslut som t.ex. nedldggningar av
storre verksamheter eller satsningar i form av betydande nyetableringar. I tabell 2 redo-
visar vi 30 yrken som uppvisar starkast sysselsattningstillvaxt i Norrbotten. Vi rankar dem
i fallande ordning.

Vi ser i tabell 3 att yrket "militdrer” har den starkaste tillvaxttrenden. En viktig forklaring
ar att forsvarsmakten har genomgatt en omstallning fran varnpliktsforsvar till yrkesarmé,
som dessutom fortfarande pagar. Inom forsvarsmakten tillampas ocksa anstallningar i
form av t.ex. "tidvis tjanstgérande soldat”, som vid sidan om denna verksamhet ofta har
annan sysselsattning (t.ex. studier). Andra yrken med stark tillvaxttrend i Norrbotten in-
Kluderar forare av sa vil maskiner som fordon, reparatorer, drift- och verksamhetschefer,
ingenjorer och tekniker, administratorer osv. Tabellen visar ett brett spektrum av olika
yrken och kvalifikationsnivaer. En gemensam namnare for manga av dessa yrken ar att de
framstar som starkt kopplade till regionens stora basindustrier, eller till vard- och omsorg.

I nagra av dessa yrken vantas ocksa stora pensionsavgangar ske (se tabell 1, som dock
anvander en nyare yrkesklassificering). Detta giller t.ex. vard- och omsorgspersonal med
gymnasiekompetens, ingenjorer och tekniker, forare samt reparatorer av olika slag, admi-
nistratorer osv. Det kommer sdledes att finnas ett stort behov av arbetskraft med sa vél
hogskole- som yrkesutbildningar och ett behov av dialog och samordning mellan arbets-
givare och utbildningsanordnare.
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Rank SSYK3  YRKE (SSYK 96) Rank SSYK3  YRKE (SSYK 96)
1 11 Militdrer 16 913 Koks- och restaurangbitrdden
2 833 Maskinforare 17 515 Séakerhetspersonal
3 723 Maskin- och motorreparatdrer 18 821 Maskinoperatorer, metall- och
mineralbehandling
4 122 Drift- och verksamhetschefer 19 513 Vard- och omsorgspersonal
5 311 Ingenjorer och tekniker 20 714 Malare, lackerare, skorstensfejare m.fl.
6 522 Forsaljare, detaljhandel; 21 214 Civilingenjorer, arkitekter m.fl.
demonstratérer m.fl.
7 ok Uppgift saknas 22 713 Byggnadshantverkare
8 832 Fordonsforare 23 614 Skogsbrukare
9 247 Administratorer i offentlig 24 914 Tidningsdistributorer, vaktmastare m.fl.
forvaltning
10 241 Foretagsekonomer, marknadsforare 25 235 Andra pedagoger med teoretisk
och personaltjansteman specialistkompetens
11 341 Séljare, inkdpare, maklare m.fl. 26 932 Handpaketerare och andra
fabriksarbetare
12 711 Gruv- och bergarbetare, stenhuggare | 27 816 Driftmaskinister m.fl.
13 343 Redovisningsekonomer, 28 222 Halso- och sjukvardsspecialister
administrativa assistenter m.fl.
14 712 Byggnads- och anlaggningsarbetare 29 123 Chefer for sarskilda funktioner
15 342 Agenter, formedlare m.fl. 30 245 Journalister, konstnarer, skadespelare
m.fl.

Tabell 3. 30 yrken med stark tillvaxttrend i Norrbotten, fallande ranking

Rekryteringsbehov till och med 2030
I detta avsnitt redovisar vi de 6vergripande resultaten fran vara berdkningar av rekry-
teringsbehov i Norrbotten till och med 2030. [ det efterféljande avsnittet fokuserar vi pa
de fordjupningar som gjorts, dar kvantitativa analyser vavs in som komplement till den

kvalitativa delstudiens insikter. En detaljerad redovisning av de berdknade rekryterings-

behoven pa yrkesniva finns i en bilaga till rapporten.

[ figur 11 redovisar vi det samlade rekryteringsbehovet i Norrbottens lan under perioden
2013-2030 med ett nedslag 2025, i de tva olika scenarier vi beskrivit. Resultaten pa denna
aggregerade niva avrundas till ndrmsta hundratal. Det samlade rekryteringsbehovet i

scenariot som utgar fran radande tillvaxttrend uppgar till ca 51 100 anstallningar under

de 17 ar som forflyter mellan 2013 och 2030. I alternativscenariot som anvander

halverade tillviaxttakter berdknas det samlade rekryteringsbehovet under perioden bli
ca 46 700 anstéllningar.
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Figur 11. Samlat rekryteringsbehov i Norrbotten i tva olika scenarier

Majoriteten av rekryteringsbehovet bestar av pensionsavgangar som kan antas ersittas.
Vara berdkningar pekar pa att ndra 39 000 pensionsavgangar kommer att ersattas under
perioden, givet antagandet att 9 av 10 aterrekryteras. Om istéllet 7 av 10 pensions-
avgangar ersatts blir det samlade rekryteringsbehovet ca 38 000 anstallningar i
alternativscenariot och ca 42 500 anstéllningar i det trendbaserade scenariot.

Vi understryker att dessa berdknade rekryteringsbehov galler hela perioden 2013-2030.
Det ar alltsa inte sa att Norrbotten i nuldget star infor 51 000 anstillningar (atminstone
inte enligt vara resultat), eftersom en del av dessa anstillningar redan har genomforts.

Nedslag via tva case: vard- och omsorg samt industrin

Nedan presenterar vi resultaten fran de tva sektorerna for sig, aven om flera gemensamma
beroringspunkter finns.

Vard- och omsorgssektorn

Vi presenterar hiar en sammanstallning av resultaten for sektorn och de yrkeskategorier
som ingar; socionomer, underskéterskor, sjukskoterskor och ldkare. Rekryteringsbehov,
rekryteringsproblem och l6sningar pa dessa presenteras dels initialt, varefter utbild-
ningsbehov, utbildningsproblem och ldsningar pa dessa presenteras. Kompetensforsorj-
ningsfragan specifikt i relation till nyanldnda, unga och jamstalldhet diskuteras avslut-
ningsvis. Som komplement till den kvalitativa undersokningens resultat redovisar vi ocksa
en kvantitativ analys av rekryteringsbehoven i vard och omsorgssektorn i tabell 4, med
fokus pa de storsta behoven. Dessa resultat ar berdknade med samma metod som beskrivs
i avsnitt 3. Vi vill ocksa poédngtera att dessa resultat ar beraknade utifran dagens syssel-
sattning och radande trender, vilket innebar att for yrken som redan nu praglas av brist
blir rekryteringsbehovet t.o.m. 2030 sannolikt underskattat.
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Rekryteringsbehov i tva Pensionsandel av behov
scenarier, 2013-2030
SSYK3 YRKE (SSYK 96) Trend 1/2 Trend 1/2
tillvaxttakt tillvaxttakt
513 Vard- och omsorgspersonal (t.ex. 6486 5720 85% 96%
underskoterskor, virdbitraden)
323 Sjukskoterskor 881 780 86% 97%
222 Halso- och sjukvardsspecialister (t.ex. lakare, 502 407 69% 85%
tandldkare)
247 Administratorer i offentlig forvaltning 426 263 26% 42%
419 Ovrig kontorspersonal 308 188 24% 39%
122 Drift- och verksamhetschefer 297 290 100% 100%
322 Sjukgymnaster, tandhygienister m.fl. 240 252 100% 100%
223 Barnmorskor; sjukskoterskor med sarskild 170 271 100% 100%
kompetens
249 Psykologer, socialsekreterare m.fl. 138 147 100% 100%
346 Behandlingsassistenter, fritidsledare m.fl. 127 157 100% 100%

Tabell 4. De 10 storsta beraknade rekryteringsbehoven pa yrkesniva t.o.m. 2030 i vard och omsorg

Rekryteringsbehov

Nar det giller rekryteringsbehov i vard- omsorgssektorn poangterar samtliga intervjuade
att rekryteringsbehoven ar stora, en del aktorer beskriver till och med behoven som
“enorma”. Detta resultat styrks av Arbetsférmedlingen (2017) som visar pa att just
vardyrken ar bristyrken. Bland yrken dar hogskoleexamen ar ett krav aterfinns sjuk-
skoterskor, saval grundutbildade som specialistsjukskoterskor, lakare, socialsekreterare
som exempel pa bristyrken dar det ar latt att fa jobb, enligt Arbetsféormedlingen. Vidare,
gallande yrken utan hogskoleutbildningskrav, beskrivs i rapporten underskoterskeyrket
som bristyrke. Hur behoven ser ut varierar dock delvis i relation till geografiskt lage, i
lanet. Generellt sett sdger intervjupersonerna att det ar lattare att rekrytera till kusten,
medan inland och glesbygd ar svarare.

Vad géller yrkeskategorin socionomer aterfinns den bland annat inom socialtjansten, som
socialsekreterare. Det dr socialsekreterare som vi specifikt fokuserar pé i denna rapport,
da problemen ofta beskrivs som sarskilt bekymmersamma hér. Till exempel SKL (2016a)
menar att just socialtjansten star infor stora utmaningar. SKL (2016b) visar i en ny under-
sokning att nistan nio av tio kommuner har svart att rekrytera framfor allt erfarna social-
sekreterare, men dven nyexaminerade ar svara att hitta. I Arbetsformedlingens (2017)
beddmning dver var jobben finns 2017 ndmns socialsekreterare som ett av de nio storsta
bristyrkena (yrken med hogskoleutbildningskrav). Saval arbetsgivare som fack beskriver
ett skriande behov. Att fa erfarna socialsekreterare beskrivs som nast intill omojligt i lanet.
Facket menar att behovet ar jattestort i hela landet, men sarskilt i Norrbotten. Varst
drabbade beskrivs de sma kommunerna vara.

Underskoterskor ar ett av de storsta bristyrkena, i kategorin utan hégre utbildning, enligt
Arbetsformedlingens prognos (Arbetsformedlingen, 2017). Att rekryteringsbehoven av
underskoterskor ar stora dven i Norrbotten ger savél arbetsgivare som andra intervjuade
aktorer uttryck for. Har handlar det dessutom om stora volymer, det vill siga detta ar en
numerart sett stor grupp.
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Tittar vi pa yrkeskategorin sjukskoterskor beskrivs behoven som “enorma”, bade géllande
sjukskoterskor och specialistsjukskoterskor. Fran fackligt hall menar man pa att numerart
ar bristen storst gallande sjukskoterskor, dir man menar att det ror sig om vardplatser
som inte kan nyttjas for att det inte finns personal. En av kommunerna uttrycker att de ser
ett "gigantiskt behov, det ar jattetufft att fa tag i sjukskoterskor”.

Aven p4 liakarsidan trycker samtliga intervjuade aktorer pa att det finns stora rekryte-
ringsbehov. Framst behévs allméanlédkare ute pa hélsocentralerna runt om i lanet. Men
aven specialister av olika slag behovs. Hur stora behoven ar varierar geografiskt, dar
inlandet och glesbygden beskrivs ha en mer problematisk situation an kusten. [ dag
sker bemanningen till viss del via inhyrning for att ticka behoven.

Rekryteringsproblem

Rekryteringsproblemen verkar bero pa en rad orsaker, som kan tematiseras som brist pa
personer med ratt utbildning och kompetens, brister i arbetsmiljon, sektorns rykte, samt
lanets geografiska lage. For det forsta, en orsak till rekryteringsproblemen beskrivs vara
att det finns for fa utbildade personer, nationellt saval som i lanet. I vissa fall finns det
kanske numerart nog manga individer med ratt utbildning, men fortfarande inte nog
manga aktiva inom sektorn. Nagon intervjuperson framhaller att de som har majlighet att
byta jobb, eller rent av sektor, gor det. Att byta till en tjanst med battre 16n och battre vill-
kor kan te sig attraktivt aven for den som ar n6jd med sitt yrkesval - sarskilt om villkoren
for att utdva yrket inte upplevs som dragliga. For det andra, en orsak till rekryterings-
problemen ar vad som beskrivs som en undermalig arbetsmiljo, dar hogt tempo, hog
stress, i kombination med komplexa arbetsuppgifter utgér huvudproblemet. Flera inter-
vjupersoner ger dessutom uttryck for att nir tempot dr hogt blir det ocksa svart for
ordinarie personal att se ny personal som en avlastning, da de ordinarie initialt far dgna
tid till att lara upp nya - tid de inte upplever sig ha. For det tredje framgar att sektorn har
ett - ofortjant enligt flera intervjuade aktorer - daligt rykte. Vard- och omsorgssektorn
finns ofta med i media, och rapporteringen giller ofta problem inom sektorn. Det kan
handla om arbetsmiljon, inklusive arbetstempo, arbetstider, men ocksa om 16n och 16ne-
utveckling. Detta dr problematiskt menar flera intervjupersoner, da presumtiv arbetskraft
kanske viljer andra sektorer och yrken, dar villkoren verkar mer attraktiva. For det fjarde,
framhalls det geografiska laget som ett problem av intervjupersonerna. Saval lanet i sin
helhet, som vissa specifika delar av lanet (inland och glesbygd) lider av att det finns for fa
presumtiva arbetstagare. Inlandet och glesbygden beskrivs ha dnnu svarare att rekrytera
an kusten, dven om rekryteringslaget beskrivs som problematiskt i hela ldnet.

Rekryteringsproblemen gillande just socionomer verkar handla om antalet socionomer
totalt sett, i relation till behovet. Men, det verkar ocksa handla om en dalig arbetsmil;jo, i
form av svara drenden, hogt tempo, och 1ag grad av stod. Socialsekreterare beskrivs som
sarskilt svarrekryterade, och personalomsattningen beskrivs som hog. Arbetet beskrivs
som ”slitigt”, med manga svara fall att beddma, i kombination med att man inte upplever
sig fa uppbackning, och som ny upplever man bristande introduktion, samtidigt som
tempot upplevs hogt. Utover detta beskrivs Ionen som ldg. Den sammantagna bilden fran
intervjuerna med sval fackféorbund som arbetsgivare ar att arbetsmiljon verkar utgora en
stor del av rekryteringsproblemet gallande socialsekreterare. Fran fackligt hall menar man
att man har patalat problemen for arbetsgivarna pa olika sitt, men att man inte upplever
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sig fa nagot gehor fran arbetsgivarna: "Det kidnns som att man ropar i 6knen”. Upp-
levelserna av att arbetsvillkoren ar daliga kan antas ha bidragit till att bemannings-
branschen blivit en betydande aktor, nagot som saval arbetsgivare som fack ser problem
med, dels kostnadsmassigt men ocksa ur en arbetsmiljosynpunkt. Saval budget, som
kontinuitet och verksamhetsutveckling kan komma i kldm nar bemanningsanstallningarna
okar. Vad géller rekryteringsproblemen kan det ocksa noteras att socionomer har en bred
arbetsmarknad, de kan vilja manga andra jobb, som exempelvis enhetschefspositioner
och skolkuratorpositioner. Socionomers utbildning verkar alltsa vara attraktiv och gang-
bar inom manga olika typer av tjanster, och socionomer kan darav vélja arbetsgivare och
arbetsplats som de tycker fungerar. Det verkar ocksa paga ett generationsskifte, dar
erfarna socialsekreterare gar i pension, alternativt viljer andra jobb i sektorn - dar vill-
koren ar battre. Detta verkar bidra till att manga socialkontor i dag har ett kompetenstapp,
dér erfarna socialsekreterare férsvinner.

Vad géller underskoterskor beskriver de intervjuade aktorerna att pa grund av att det ar
for fa som har underskoterskeutbildning ar det svart att rekrytera utbildad personal.
Orsaken till detta kan ha att gora med den bild av sektorn och yrket som finns, dar vard-
och omsorgssektorn beskrivs som en sektor med stora arbetsmiljoproblem inte minst,
vilket korresponderar med socialsekreterarsituationen.

For yrkeskategorin sjukskoterskor menar man fran fackligt hall att rekryterings-
problemen mycket handlar om det for 1aga loneldget, om den undermaliga arbetsmiljon
och om de obekvdama arbetstiderna. Medlemmarna tycker inte att lénen motsvarar an-
svaret och arbetsuppgifternas komplexitet och svarighet. Fran arbetsgivarsidan menar
man, i likhet med socionomerna, att sjukskoterskor gar vidare till olika chefspositioner
och liknande om och nar de upplever att villkoren i arbetet ar for daliga. Sjukskoterskor
beskrivs, likt socionomerna, vara gangbara pa arbetsmarknaden i en rad olika positioner.
Detta gor att de kan vilja bort arbeten och arbetsplatser dar de upplever att arbetsmiljon
ar for dalig, vilket beskrivs bidra till rekryteringsproblemen.

Pa lakarsidan har kustkommunerna lattast att rekrytera, men dven dar kan det vara svart.
Inland och glesbygd beskrivs kdmpa for att fa ldkare. Ett par intervjuade aktérer menar att
problemen med att rekrytera ldkare behdver ses i ett vidare perspektiv; en hel familj ska
rekryteras och trivas. Aven bra arbetsvillkor beskrivs som viktigt. Ett huvudsakligt pro-
blem framstar dirmed som att lanet, dock i olika utstrackning beroende pa var i lanet man
tittar, inte upplevs vara nog attraktivt vare sig gillande arbetsvillkor eller som plats att bo
och levai.

Losning pa rekryteringsbehov- och problem

Att rekrytera i den omfattning de olika verksamheterna behover dr en komplex fraga, dar
en rad atgarder sannolikt behover genomforas. Utifran genomforda intervjuer kan tva
huvudomraden identifieras: att 6ka inflyttningen till ldnet, sa att rekryteringsbasen okar,
och att gora vardyrken till ett attraktivt yrkesval for de som redan finns i lanet, saval som
de som for flyttar in. Initialt beskrivs dessa teman generellt, vartefter exempel fran de
olika yrkeskategoriernas beskrivs och diskuteras.
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For det forsta behovs fler individer i lanet, som skulle kunna arbeta inom sektorn. For att
oka rekryteringsbasen, inte minst genom inflyttning, menar ett flertal aktorer att det
handlar om att lanet maste ses som en attraktiv region att leva och verka i, vilket inne-
fattar saval tillgang till attraktiva arbeten som attraktivt liv i 6vrigt. Saval fran arbets-
givarhall som fran fackligt hall poingteras att en viktig atgard vore att forlagga fler utbild-
ningar och utbildningsplatser till linet. Exakt hur lanet ska kunna komma att framsta som
en sarskilt attraktiv region har de intervjuade aktorerna svarare att svara pa.

For det andra, att géra vardyrkena attraktiva ar nagot som poangteras av alla intervjuade
aktorer. Detta for att attrahera savél potentiella, nya, som redan etablerade lansbor att i
storre utstrackning soka sig till vardyrken. Man skulle kunna beskriva det som att goda
arbetsvillkor skulle kunna utgora en rekryteringsfordel for lanet. De forbattringsomraden
som aktOrerna pratar om kan kategoriseras som a) bilden av sektorn, b) arbetsmiljon,

c) samt villkor foér larande och kompetensutveckling och vidareutbildning. Nedan presen-
teras en sammanstallning av dessa omraden.

Nér det giller bilden av sektorn, menar de intervjuade aktorerna att det ar viktigt att tidigt
ge barn och unga en positiv och informativ bild av vad det innebér att arbeta inom vard-
sektorn i dag, exempelvis genom att ge en bild av vilka yrken som finns, vilka typer av
arbetsuppgifter som finns, och vilka karridarvigar som finns, fér att nimna nagra exempel.
Flera av de intervjuade arbetsgivarna vill fa komma in i skolan for att pa sa satt méta den
negativa bild som man menar ofta sprids i media, och visa pa vad yrkena innebér och vilka
fordelar som finns. Pa s sitt skulle elever kunna fa upp intresset fér sektorn, och ocksa
gora val under sina ar i skolan som mojliggor arbete i vardsektorn menar man. Det géller
dock att representanter fran sektorn far komma ut till skolor for att mota elever och
yrkes- och studievagledare, redan fran tidig skoldlder. Det finns intervjupersoner som
indikerar att detta inte ar en reell moéjlighet i dag.

Ett annat satt att mota rekryteringsproblemen ar att arbeta mer med arbetsmiljon ute pa
arbetsplatserna. [ intervjuerna finns uttryck for att anstallda "gar pa knana”, vilket ses som
bekymmersamt. Det ges uttryck for att manga har for mycket att gora, pa for lite tid. Ett
genomgaende problem med arbetsmiljon beskrivs vara for hogt tempo, inklusive hoga
krav pa dokumentation av olika slag. Har verkar det finnas initiativ fran arbetsgivare som
handlar om en hogre grad av arbetsdelning. Nya yrkeskategorier har kommit in i arbets-
organisationer, som pa olika satt ska avlasta. Det handlar exempelvis om funktioner som
avlastar i dokumentationsfragor, men ocksa sddana som avlastar genom att géra andra
enklare uppgifter; hdr dr vardnara service ett exempel - sdngar som baddas och mat som
serveras exempelvis. Genom att nya yrkeskategorier kommer in, frigoérs de valfards-
professionella att utféra det de ar utbildade till. Férslag om en dkad arbetsdelning ar ett
aterkommande moénster i intervjuerna, dir man antingen redan provar eller ar i plane-
ringsstadiet for att prova. Analysen av intervjuerna pekar pa att trenden verkar gd mot att
varje person ska dgna sig at sina specifika arbetsuppgifter, snarare dn att alla ska gora allt.
Denna trend kan sdgas spegla en rorelse fran New Public Management-filosofin, som lange
genomsyrat offentlig sektor. Den fordndrade arbetsdelningen skulle pa sikt kunna hjalpa
till att hoja statusen, framst for de hogre utbildade yrkeskategorierna, samtidigt som det
finns en risk for en polarisering mellan ett A- och B-lag. Fragan mdste hanteras med om-
sorg sd att man undviker den situationen.
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Ett ytterligare forslag till hur vardyrkena kan géras mer attraktiva kan beskrivas i termer
av forbattrade villkor for larande och kompetensutveckling. Det finns uttryck i inter-
vjuerna for att saval introduktion av nyanstéllda som kontinuerlig kompetensutveckling
for redan anstillda ses som potentiella 16sningar pa rekryteringsproblemen; dels for att
attrahera och fa nyanstillda att stanna, dels for att 6ka chanserna att redan anstéllda vill
stanna kvar. Det finns dock intervjuade aktorer som problematiserar radande strukturer
for kompetensutveckling, utifran att de menar att anstallda kan fa ga till exempel kurser,
men det dr inte alltid den nya kunskapen efterfragas i verksamheten nar de kommer
tillbaks. Detta kan tolkas som ett glapp mellan individers ldrande och kompetens-
utveckling och verksamhetens behov eller formaga att ta tillvara den nya kunskapen. Vad
galler larande och kompetensutveckling i form av formell vidareutbildning diskuteras
denna under avsnitten for utbildningsbehov och utbildningslosningar.

Vad galler socialsekreterare, finns ett par forslag for att forbattra rekryteringslaget. En
16sning handlar om att forbattra arbetsvillkoren. Det finns intervjuade aktérer som fram-
haller att nyanstallda behover ges en fungerande introduktion, vilket ocksa beskrivits
ovan. Detta satt att leda och organisera arbetet styrks av SKL (2016b). En annan 16sning
handlar om att arbeta med saval innehallet i arbetet som arbetsbelastningen. Det finns
exempel pa arbetsgivare som tillsatt fler chefer, for att varje socialsekreterare pa sa satt
ska ha storre maojlighet att fa stod i sitt dagliga arbete. Samma arbetsgivare har ocksa till-
satt nya tjanster for att avlasta socialsekreterarna, exempelvis gillande viss dokumen-
tation. Den intervjuade arbetsgivaren som beskriver detta forandrade satt att leda och
organisera arbetet menar att det fungerar béttre n tidigare. Aven denna insats kan antas
oka rekryteringsmaojligheterna. Faktum ar att SKL (2016b) visar att en majoritet av
kommunerna anser att det finns arbetsuppgifter som socialsekreterare utfor som andra
yrkesgrupper skulle kunna utfora, for att avlasta det harda trycket, och bidra till att skapa
battre villkor. Det kan ocksa noteras att socialsekreterare i dag i allt storre utstrackning
hyrs in via bemanningsforetag. Fran fackligt hall menar man att orsakerna till varfor
socialsekreterare valjer bemanningsforetag framfor kommunerna handlar om att de far en
helt annan kontroll 6ver sin tid, tex. att sjalv vilja nir de ska jobba, sa lange de gor sina
timmar for veckan. Vidare finns uttryck for att man som inhyrd kan fokusera pa huvud-
uppgiften, men inte behover lagga samma energi pa kringuppgifter. Detta dr inte unikt for
socialsekreterare, utan framstdr som ett dterkommande motiv till att arbeta som inhyrd.
Lonen beskrivs ocksd som hdgre dn hos kommunen som arbetsgivare, och man erbjuds
ocksa bra handledning och bra villkor for larande. En tolkning av denna beskrivning ar att
battre arbetsvillkor och arbetsmilj6 i form av hogre 16n, hogre frihet och battre stod kan
vara nyckeln till att fa fler att vdlja kommunen som arbetsgivare.

Pa underskoterskesidan beskriver de intervjuade aktorerna att Idsningarna dels handlar
om att fa fler individer intresserade av yrket, sa rekryteringsbasen breddas, dels handlar
l6sningar om att i vissa fall tinka bredare. Genom att ocksa anstilla de som dnnu inte har
underskoterskeutbildning, alltsa till lagre positioner, sdsom vardbitrade, kan dessa indi-
vider ges mdjlighet att vidareutbilda sig efter hand. Ett sddant arbetssatt kan tdnkas ut-
gora en langsiktig strategi, for att attrahera och rekrytera sa att positioner tillsatts, varpa
anstallda succesivt ges mdjlighet att vidareutbilda sig utifran saval individ- som verksam-
hetsbehov.
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Pa sjukskoterskesidan handlar l16sningsforslagen mycket om hur yrkeskategorin virderas,
och vikten av att man som enskild individ far aterkoppling fran sin arbetsgivare att man
gor ett bra jobb samt att arbetsgivaren tydligt visar att denne vill behalla sin personal. En
annan losning handlar om att ta in andra yrkeskategorier till vissa arbetsuppgifter, nagot
man provat de senaste aren; vardnara service, vilket beskrivits ovan. Det kan handla om
vem som ska tvitta sdngar, biddda sidngar och andra enklare arbetsuppgifter. Med en sadan
avlastning kan tex. sjukskoterskor dgna sig at sin huvuduppgift. I en kommun beskriver
man just hur man avlastar sina sjukskoterskor, och dar later dem &dgna sig at sina huvud-
uppgifter. Genom denna dtgard menar man att sjukskoterskor som arbetar for en annan
stor arbetsgivare aktivt skt sig till dem. Arbetsgivaren menar att villkoren i arbetet, av-
lastning men ocksa fungerande scheman, har gjort att de fatt fler sokande pa sina vakan-
ser. En annan 16sning handlar om att ge personalen goda villkor for kontinuerlig fort-
bildning och kompetensutveckling. Fran flera hall framhalls ocksa majligheter for ung-
domar att kunna fa jobba i varden, innan de fyller 18, som en atgird som skulle kunna 6ka
intresset for yrket.

Pa lakarsidan beskrivs l6sningarna delvis annorlunda, vilket bottnar i att problemen ar
delvis andra. Flera intervjuade aktorer trycker pa att for att personer som utbildat sig
utanfor lanet, vilket géller ldkare i stor utstrackning, ska vélja en arbetsgivare i Norrbotten
behover ofta flera faktorer vara tillgodosedda. Det kan handla om att ens partner ska
kunna hitta ett bra jobb, att det dr nara till kommunikationer, att det finns ett rikt kultur-
och nojesliv, och att det finns val fungerande skolor och fritidsaktiviteter. Det handlar
alltsa om att rekrytera hela familjer, och da galler det att regionen, kommunen och arbets-
givaren uppfattas som ett attraktivt val. Detta blir sarskilt viktigt for universitetsutbildade
som last sin utbildning i andra delar av landet, och kanske inte har nagon tidigare koppling
till lanet. Fran fackligt hall trycker man pd matchningsldsningen, det vill siga att man be-
hover tdnka att man ska rekrytera en hel familj, som ska kunna trivas i lanet; "For att sta
oss i konkurrensen behover det finnas ett merviarde med att soka sig till Norrbotten”. Sa-
val fran bemanningsbranschen som fran facklig sida ser man ocksa att inhyrning kan vara
en del i att I6sa ldkarbristen framgent. En bemanningsaktor betonar att det ar svart att
uppratthalla kompetens om man gor saker for sillan, varfér man beskriver det som
kompetensutveckling att arbeta pa olika sjukhus, att ldkare hyrs in och ut. Denna aktor
beskriver inhyrningen som en kompetenssnurra, att det sker ett viktigt larande nar en
anstalld dker ut till andra sjukhus, och pa sa vis kan viktiga kunskaper ocksa tas med
"hem”. In/uthyrningen assisterar pa sa sitt den allt hogre graden av specialisering menar
den intervjuade bemanningsaktoren. Samtidigt lyfter facket att det inte bara finns férdelar
med inhyrningen. Inhyrd personal deltar inte pa samma satt i verksamheten och dari
verksamhetsutvecklingen. I linje med detta menar facket att de bemanningsanstallda utfér
sina specifika arbetsuppgifter, medan vissa arbetsuppgifter sa att saga blir kvar, och
ibland ger merarbete for ordinarie personal. Facket menar att det blir bekymmersamt nar
varden drivs nédstan uteslutande av bemanningsforetag, det blir en arbetsmiljé- och verk-
samhetsutvecklingsfraga menar facket. Har gar alltsa de intervjuade aktoérernas asikter
isar vad galler inhyrning som l6sning pa personalbristen.

Aven om vi hir beskrivit 16sningar utifrén var och en av de fyra fokuserade yrkeskatego-
rierna for sig, ar det rimligt att anta att potentiella 16sningar kan appliceras bredare dn
gallande en specifik yrkesgrupp.
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Utbildningsbehov och utbildningsproblem

Vad giller behoven av utbildningar, och darmed ocksa problem, ser det lite olika ut for
socialsekreterare (socionomer), underskéterskor, sjukskéterskor samt likare. Aven om
det delvis finns 6verlappningar, ser utbildningsproblemen lite olika ut - beroende pa ut-
bildningsbehoven. Vi presenterar darfér problemen kopplat till de olika yrkeskatego-
rierna.

Vad géller socionomer beskrivs rekryteringsbehovet som stort, och sa dven behovet av
utbildningen, och fler utbildade. Arbetsgivarna menar ocksa att behoven av socionomer
kommer att fortsédtta 6ka framgent. Socionomutbildning finns i dagslaget vid Umea
universitet, och kan ldsas pa distans i Skellefted. Det finns alltsd ingen socionomutbildning
med bas i ldnet. Det finns intervjuade aktorer som menar att distansutbildning gentemot
Umea fungerar val. Men, det finns ocksa ett flertal som ser problem med att utbildningen
inte finns i lanet. Ett problem med detta, utifran de intervjuade aktérernas bild, ar att utan
utbildning baserad i lanet minskar forutsattningarna for att lanets behov av socionomer
ska kunna tackas. Det finns arbetsgivare som ser farhagor i att lanet tappar individer som
utbildar sig till socionomer, utifran att utbildningen inte finns baserad i lanet, och nér in-
divider val flyttat ar risken att de inte kommer tillbaks. Vidare sker heller ingen inflyttning
till lanet av individer som vill utbilda sig till socionomer.

Aven behovet av utbildade underskoterskor beskrivs som stort, inte minst utifran att det
numerdart sett ar en mycket stor yrkesgrupp. Har ger i princip samtliga intervjuade aktorer
samma bild, manga fler utbildade underskoterskor behovs. Utbildning till underskoterska
finns pa flera stallen i lanet. Samtidigt signalerar de intervjuade aktorerna att det finns ett
problem i form av att soktrycket till utbildningarna inte motsvarar antalet utbildnings-
platser. Det beskrivs bero pa den "ofortjant daliga bild” som finns av sektorn.

Behovet av utbildade sjukskoterskor ar ocksa stort, saval grundutbildade som specialist-
utbildade. Sjukskoterskeutbildningen finns i lanet, sa ocksa specialistutbildningar inom
anestesi, psykiatrisk vard, intensivvard, distriktsskéterska samt ambulanssjukvard. Sjuk-
skoterskeutbildning finns alltsd i lanet, vilket de intervjuade aktdrerna ser som positivt.
Men, samtidigt ar det brist pa sjukskoterskor och saval fran fackligt hall som fran arbets-
givarsidan beskrivs ett behov av fler utbildningsplatser. Det handlar bdde om grund-
utbildningen och specialistutbildningar. Det finns ocksa uttryck fran arbetsgivare om ett
behov av att utbildningar, saval grund- som vidareutbildningar skulle behéva ges pa halv-
fart, for att yrkesverksamma i storre utstrackning ska kunna kombinera arbete och
studier. Arbetsgivare trycker pa att de inte tycker sig kunna "sldppa” sin personal pa hel-
tid. Denna mojlighet beskrivs som undermalig i lanet, och exempelvis facket beskriver hur
de som vill utbilda sig vidare darfor soker sig till larosaten pd andra platser i landet.
Arbetsgivare beskriver ett behov av sa kallade fristdende kurser, for att pa sa satt ge sin
personal mojlighet till kompetensutveckling och vidareutbildning Men, dven arbetsgivarna
menar att utbildningsutbudet dar inte matchar deras behov. Arbetsgivare vill ocksa kunna
ge sin personal mojlighet att "véxla upp”, att ga fran vardbitrdde till underskoterska, eller
fran underskaoterska till sjukskoterska till exempel. Samtidigt finns det utbildnings-
anordnare som problematiserar distans- och halvfartsstudier, da den sa kallade genom-
stromningen ar lagre pa dessa.
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Lakarutbildning finns i dag vid Umea universitet, diremot finns mojlighet forlagga stora
delar av utbildningen i lanet, vid Sunderby sjukhus. Fran fackligt hall beskriver man ett
dilemma; samtidigt som det forvisso skulle kunna utbildas fler 1dkare, utifran att det finns
ett behov, behover studenter handledning, och handledningskapaciteten beskrivs inte
racka till. Handledningskapaciteten verkar leda till ett slags moment 22.

Sammantaget beskriver de intervjuade aktérerna stora rekryteringsbehov, och darav
ocksa behov av utbildningar inom de fyra yrken som hér fokuseras. Det finns ocksa behov
av utbildningar inom ramen foér kontinuerlig kompetensutveckling. Vad galler utbildning i
form av kompetensutveckling for redan anstéllda finns det uttryck fran arbetsgivarsidan
att det finns for lite medel for den typen av insatser. Har ar det foretradare for vard- och
omsorg i kommunal sektor som identifierar problemet. Dessa vard- och omsorgs-
verksamhetsforetradare dnskar mer politikerstdd vad giller kompetensférsorjnings-
fragan, detta i form av mer engagemang i vard- och omsorgscollege, men ocksa att det
skjuts till mer medel till kompetensutveckling for befintlig personal, som ett sitt att
strategiskt och systematiskt hoja kompetensen bland de anstéllda, vilket ar ett sitt att
mota rekryteringsproblem.

Losning pa utbildningsbehov- och problem

Vad giller 16sningar pa utbildningsbehov och problem ar en grundliaggande aspekt att fler
behover utbildas, for att sedan bo och verka i lanet. Ett sitt att uppna detta beskrivs vara
att jobba med bilden av vardyrkena, sa att fler vill vdlja utbildningsalternativ som mojlig-
gor arbete inom vard- och omsorgssektorn. Ett annat ar att ha fler utbildningar i lanet.
Vara intervjuer pekar pa fyra atgarder. De mest berdrda yrkena inom parentes. 1) Fylla de
utbildningsplatser som finns (underskoterskor), 2) utbildning baserad i lanet (socionom),
3) fler utbildningsplatser (sjukskoterskor samt specialistskoterskor), 4) vara en attraktiv
arbetsgivare och en attraktiv region (lakare).

Att fylla de utbildningsplatser som finns ar ett forsta steg i att kunna rekrytera personal,
en bild som verkar delas av de intervjuade aktorerna. For att gora detta behover sektorns
yrken uppfattas som attraktiva av presumtiva sokande menar arbetsgivarna. Det finns
ocksa intervjupersoner som trycker pa att man behover na ut till ungdomar for att lyckas
med detta. Med andra ord, en matchning mellan utbildningsalternativ och individer be-
hovs. Nar det galler just yrkeskategorin underskoterskor kom tidigare ett férslag om att
infora legitimation for underskoterskor, en utredning gors pa nationell niva. Nagot beslut
ar inte fattat i denna fraga. Ett av syftena med forslaget ar just att 6ka attraktionskraften
till yrket. Mojligen skulle denna forandring kunna komma att paverka intresset for under-
skoterskeutbildningen framgent.

Att ha utbildningar baserade i lanet ses som en potentiell I16sning pa rekryteringsbehoven
av manga intervjuade aktdrer inom kommunal sektor. Da behovet och rekryterings-
problemen ar sa stora som de ar, och dessutom forvantas bli dnnu storre, skulle en 16sning
vara att ge till exempel socionomutbildningen i lanet. Faktum ar att ett flertal arbetsgivare
menar att det skulle vara “mycket vart” om det fanns en socionomutbildning i lanet. Detta
skulle kunna attrahera de som redan ar lansbor, att stanna kvar och studera i ldnet, for att
sedan fortsétta arbeta i lanet. En socionomutbildning i lanet skulle ocksa kunna attrahera
sokande fran andra delar av landet, som da potentiellt skulle kunna etablera sig i lanet
under utbildningstiden, och kanske vilja stanna kvar efter avslutad utbildning. Flera av
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intervjupersonerna papekar att behoven ar stora i vard- och omsorgsyrkena, sdsom av
socionomer, och om utbildningen finns i lanet ar det storre chans att vi far behdlla de som
utbildas. Ett par intervjuade aktorer resonerar just kring att ungdomar fran lanet som
flyttar s6derut for att studera riskerar stanna "s6derdver” efter avslutad utbildning.
Vinsterna med en lansbaserad utbildning handlar alltsa dels om att befintliga lans-
innevanare ges mojlighet att utbilda sig samtidigt som de bor kvar i lanet, dels handlar det
om att attrahera s6kande fran andra delar av landet, som potentiellt stannar kvar i lanet
efter avslutad utbildning. Fran arbetsgivarsidan finns 6nskemal om utbildningar pa
distans och halvfart for att mojliggora for fler att utbilda sig alternativt vidareutbilda sig.
Samtidigt lyfter utbildningsanordnare problemet med att genomstrémningen pa denna
typ av utbildningar ar lagre.

Losningar vad galler sjukskoterskeutbildningen kan beskrivas ur olika aspekter, med den
gemensamma namnaren fler utbildningsplatser. Utifran arbetsgivares och fackets be-
skrivningar finns ett behov av fler utbildningsplatser. Utifran speciellt arbetsgivares sida
verkar behovet ocksa vara stort gallande att de utbildningar som finns, saval hela program
som fristdende kurser, kan lasas mer flexibelt dn i dag; man nidmner "halvfart” som ett
alternativ. Precis som gillande andra utbildningar, beskrivs en annan viktig faktor vara att
tillse att de utbildningsplatser som finns fylls, och da menar man - inte minst fran fackligt
hall - att information till skolungdomar ar viktiga infér de utbildningsval de gor.

Losningar vad galler utbildning av ldkare ar tunnsadda. For att utbilda fler beh6vs hand-
ledning, vilket man menar inte ryms i dagsldget. En annan aspekt av 16sningar handlar om
att regionen och arbetsgivarna i lanet behover uppfattas som attraktiva.

Pa en 6vergripande niva kan ocksa konstateras att det verkar finnas olika satt att se pa
kompetensutvecklings- och vidareutbildningsméjligheter. En del ser kostnaderna med
detta, medan andra ser det som en investering i verksamheten; som en strategisk
ledningsfraga och som ett satt att saval attrahera, rekrytera och behalla personal. Vi ser
exempel pd arbetsgivare som erbjuder sin ordinarie fast anstillda personal att vidare-
utbilda sig, till exempel fran underskoterskor till sjukskdterskor, med ersattning mot-
svarande studiebidrag. Detta menar man har fallit val ut, i form av att personalen upplevs
vara ndjd. Man menar ocksa att genom att investera i sin egen personal blir en vinst bli att
fa trogen personal. Med andra ord ser vi hir en arbetsgivare som ser vidareutbildning som
en investering snarare dn en kostnad.

Fokus nyanldanda

Det verkar som att samtliga intervjuade aktdrer ser gruppen nyanldnda som viktig. Man
ser vikten av att fa in nyanldnda i arbete snabbt, som ett led i att tillsatta vakanta tjanster,
men ocksa pa en mer 6vergripande niva; som ett led i integrationsarbetet. De intervjuade
aktorerna beskriver saval mojligheter som svarigheter kopplat till nyanldndas intriade pa
arbetsmarknaden. Bland svarigheterna namns spraket. I dag innehaller manga arbeten
dokumentationsdelar, vilka kan sigas forutsatta en viss sprakniva. Samtidigt presenterar
de intervjuade aktorerna forslag for att mota sprakproblemet. Fér de utan utbildning inom
vard- och omsorgsyrken ges forslag pa att de borjar med enklare jobb inom vard- och om-
sorgssektorn, for att fa 6va spraket och samtidigt lara kdnna sektorn; dess verksamheter,
yrken och arbetsuppgifter. Detta for att nar sprakkunskaperna blivit fungerande, pa sikt,
kunna ges mojlighet att utbilda sig till lampligt vard- eller omsorgsyrke. Att komma in
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genom enklare arbetsuppgifter, for att pa lite sikt vaxla upp till exempelvis mer avan-
cerade vardarbetsuppgifter verkar vara nagot de intervjuade arbetsgivarna ar 6verens om
som en bra modell. Som tidigare ndmnts ar dock ett problem det hoga kravet pa svenska;
manga arbeten kraver i dag en omfattande dokumentation vilket gor att nyanlanda har
svart att soka jobben. Vi menar dock att man i sammanhanget kan resa fragan kring vad
som behover dokumenteras, och av vem. Har kan det finnas orsak att fundera kring orga-
niseringen av arbeten, och ocksa innehall i arbeten.

Nar det giller hogre utbildade individer, uttrycker intervjupersoner att de vill méjliggéra
att dessa slussas in pa arbetsmarknaden, via enklare arbeten dn de kanske ar utbildade
for, inom vard- och omsorgssektorn. Detta for att pa sikt kunna fa jobb som exempelvis
sjukskoterska, lakare eller socialsekreterare. Pa detta sitt ges dessa individer dels mojlig-
het att lara sig och 6va sektors- och yrkesspecifik svenska, och de far ocksa kinnedom om
hur svensk vard- och omsorgsverksamhet fungerar. Vidare, vad géller nyanldnda med
hogre utbildning, sdsom lakarutbildning, lyfter exempelvis fackliga aktorer att validering
av individers utlandska utbildningar ar en lang process, vilken Socialstyrelsen ansvarar
for. For att lyckas fa hogutbildade nyanldnda som finns i lanet att stanna skulle man be-
hova fundera 6ver hur nyanldndas utbildning och kompetenser kartlaggs, sa att lanet
snabbt kan fanga upp exempelvis ldkare och erbjuda enklare arbeten i sektorn initialt, for
att sedan kunna erbjuda positioner som ar mer adekvata for den utbildning dessa indi-
vider har menar nagon. Sa kallade snabbspar for lakare beskrivs som svart, men genom att
arbeta i vdrden under tiden ens utbildning och erfarenhet valideras skulle enklare arbets-
uppgifter hjélpa till i sprakinlarningen inte minst, vilket skulle kunna gora att de har
littare att fi anstillning som lidkare nir Socialstyrelsens process &r klar. Aven sjuk-
skoterskor och till viss del andra vardutbildade individer skulle, genom att fa arbeta inom
sektorn, men pa lagre niva tills legitimationer ar klara, kunna bidra mycket till det svara
rekryteringslaget i lanet menar man fran fackligt hall.

Intervjusvaren pekar pa att gidllande nyanldnda generellt, men kanske sérskilt gillande
nyanldnda med hogre utbildning, kan det antas vara viktigt att i lanet skapa strukturer och
systematiska processer for allt fran att fanga upp vilka individer som ar utbildade till vad,
till att identifiera hur olika individer kan slussas in i vard- och omsorgssektorn, pa lamplig
niva, med en tydlig progression till slutmalet; att kunna arbete med det man ar utbildad
till. Denna fraga skulle beh6va belysas ytterligare, dar konkreta mojligheter och hinder
utvirderas och atgardas. Ett konkret hinder som kommit upp i intervjuerna ar huruvida
nyanldnda far stanna pa den ort de paborjar sin inslussning i sektorn pa. Utifran inter-
vjuerna framstar samverkan och samordning mellan olika aktorer som en knackfraga for
att pa basta satt kunna introducera nyanlanda i lampligt arbete. Det verkar ocksa behdvas
samverkan mellan arbetsgivare och utbildningsanordnare for att organisera for ut-
bildning.

Vi ser ocksa exempel pa alternativa satt att tdnka kring rekrytering av nyanldnda, nir det
galler introduktionen i en verksamhet. Det finns arbetsgivare som har identifierat 16s-
ningar pa hur de kan férbattra mojligheterna att erbjuda nyanlanda arbete, och for att
dessa individer ska ges bra mojlighet att fungera i verksamheten. Ett sddant ar att indi-
vidualisera introduktion, dar individer som exempelvis behover langre introduktion &n
vanligtvis kan fa det, exempel pa ordinarie introduktion pa nagra dagar i relation till indi-
vidualiserad introduktion motsvarande ett par tre manader. Det finns andra exempel dar
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ordinarie personal ges utbildning i relation till att fa kollegor fran andra lander, detta for
att skapa basta mojliga forutsattningar, fran olika perspektiv.

Fokus unga

For att fa in unga i vard- och omsorgssektorn behover de fa en battre bild av vard- och
omsorgsyrkena, inklusive anstdllnings- och arbetsvillkoren séger flertalet intervjuade
aktorer. En av de intervjuade aktorerna menar dock att varje enskild kommun eller
arbetsgivare inte kan vanda trenden sjalv. Vi har ovan presenterat vad de intervjuade
aktorerna beskriver som potentiella I16sningar pa rekryteringsproblemen, och dessa
handlar alltsa inte minst om att unga behover fa mer och mer ackurat information; och en
inblick i sektorn. Detta menar de intervjuade aktdrerna bor ske via grund- och gymnasie-
skolan. Genom att ge elever kunskap om sektorn redan i grundskolan, menar man att
eleverna kan fa upp intresset for sektorn, och gora informerade val i skolan, sa att de i
storre utstrackning valjer vardutbildningar vid gymnasievalet, alternativt val som for-
bereder for eftergymnasiala vardutbildningar. Ett annat forslag som presenteras av en
arbetsgivare handlar om att ge unga nagon typ av jobblofte om de valjer vardyrken, for att
pa sa satt 6ka attraktiviteten. Det finns ocksa intervjupersoner som trycker pa medias roll
i sammanhanget, dir man tycker att medias bild ar fér negativ, vilket férsvarar rekry-
teringssituationen.

Fokus jamstalldhet

[ vard- och omsorgssektorn dominerar kvinnor bland de anstillda pa en generell niva.
Konsfordelningen varierar dock mellan olika yrken och positioner. Nar vi fragat hur
aktorerna arbetar med jamstilldhet har vi fatt svar som handlar om hur man utét
kommunicerar vad de olika yrkena innebar (och vem som kan utféra dem). Vid exempelvis
massor har man med sig man som arbetar som underskoterskor, detta for att bryta i
normerna och forsoka attrahera fler av underrepresenterat kon. Men, det finns ocksa de
som lyfter att kvinnodominerade branscher och sektorer generellt har simre villkor an
mansdominerade. Fran fackligt hall tar man ocksa upp behovet av att hdja Ionerna i de
kvinnodominerade vardyrkena, sisom sjukskoterske- och socionomyrket. De fa man som
rekryteras blir ofta chefer beskriver en intervjuperson. Detta skapar vad som brukar be-
namnas en vertikal segregation, och déri kvarstar delar av jamstalldhetsproblemet. Ana-
lysen indikerar att de intervjuade aktdrerna sjilva identifierar problem kopplat till jam-
stalldheten och hur man uppnar mal kring detta.

Intervjuresultaten kan sigas spegla tidigare studiers resultat. [ Arbetsmiljoverkets (2014)
inspektion av kvinno- och mansdominerade kommunala verksamheter (dar manga vard-
och omsorgsyrken finns) framtrader tydliga skillnader, dar arbetsmiljon ar klart sdmre i
den kvinnodominerade verksamheten; med mindre resurser, lagre grad av egenkontroll,
samt dven storre tidspress. Arbetsmiljoverkets rapport visar pa att de arbetsmiljoproblem
som finns i kvinnodominerade branscher och sektorer, ar just ojamstalldhets- och genus-
relaterade. Arbetsmiljoverkets rapport kan darmed sigas spegla generella jamstélldhets-
utmaningar inom vard och omsorg, som beskrivs i Hela 16nen, hela tiden. Utmaningar for
ett jamstallt arbetsliv (SOU, 2015:50) som omfattas av kvinnodominans, 1ag status, ojam-
stallda loner, och krdavande arbetsmiljo (SOU, 2015:50).
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Industrisektorn; - vatten-, skogs- och gruvbranscherna

Vi presenterar har en sammanstallning av resultaten i sin helhet for de tre industri-
branscherna vattenkraft, pappersindustrin och gruvindustrin. Vi anviander samma struk-
tur som gallande vard- och omsorgssektorn, vilket innebar att vi initialt presenterar resul-

tat gillande rekryteringsbehov, rekryteringsproblem och l6sningar pa dessa. Darefter
presenteras utbildningsbehov, utbildningsproblem och ldsningar pa dessa. Kompetens-

forsorjningsfragan i relation till nyanldanda, unga och jamstélldhet diskuteras avslutnings-

vis.

Som komplement till den kvalitativa undersékningens resultat redovisar vi ocksa en kvan-
titativ analys av rekryteringsbehov, med fokus pa yrken med de stérsta behoven. Vi saknar

dock detaljerad branschstatistik avgransad till just dessa industrier. Berdkningarna har
darfor gjorts for branscherna "tillverkning och utvinning” (se tabell 5) samt "energifor-
sorjning” (se tabell 6). Dessa resultat dr berdaknade med samma metod som beskrivs i
avsnitt 3. Vi vill ocksa poédngtera att berdkningarna utgar fran dagens sysselsittning och
radande trender, vilket innebér att fér yrken som redan nu praglas av brist blir rekry-

teringsbehovet t.o.m. 2030 sannolikt underskattat.

Rekryteringsbehov i tva Pensionsandel av behov

scenarier, 2013-2030
SSYK3 YRKE (SSYK 96) Trend 1/2 Trend 1/2

tillvaxttakt tillvaxttakt
723 Maskin- och motorreparatorer 1355 901 37% 55%
833 Maskinférare 888 538 24% 39%
711 Gruv- och bergarbetare, stenhuggare 842 541 32% 49%
122 Drift- och verksamhetschefer 559 371 36% 54%
311 Ingenjorer och tekniker 401 423 100% 100%
241 Foretagsekonomer, marknadsforare och 400 247 26% 42%
personaltjansteméan

713 Byggnadshantverkare 347 220 29% 46%
123 Chefer for sarskilda funktioner 295 214 50% 69%
821 Maskinoperatdrer, metall- och mineralbehandling 262 218 74% 89%
724 Elmontorer, tele- och elektronikreparatorer m.fl. 259 186 48% 67%

Tabell 5. De 10 storsta beraknade rekryteringsbehoven

utvinning
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Rekryteringsbehov i tva Pensionsandel av behov
scenarier, 2013-2030
SSYK3 YRKE (SSYK 96) Trend 1/2 Trend 1/2
tillvaxttakt tillvaxttakt
311 Ingenjorer och tekniker 320 210 34% 52%
816 Driftmaskinister m.fl. 190 132 43% 62%
814 Processoperatérer, tra- och pappersindustri 150 82 10% 18%
915 Renhallnings- och atervinningsarbetare 123 90 52% 71%
131 Chefer for mindre foretag och enheter 117 73 27% 44%
122 Drift- och verksamhetschefer 108 69 31% 48%
241 Foretagsekonomer, marknadsforare och 98 59 22% 37%
personaltjansteméan
213 Dataspecialister 74 41 14% 24%
123 Chefer for sarskilda funktioner 73 48 33% 50%
343 Redovisningsekonomer, administrativa 56 34 23% 39%
assistenter m.fl.

Tabell 6. De 10 storsta beraknade rekryteringsbehoven pa yrkesniva t.o.m. 2030 i energiférsérjning

Rekryteringsbehov

Vad giller yrken utan hégskoleutbildningskrav visar Arbetsférmedlingen (2017) pa en
brist pa VVS-montorer, byggnads- och ventilationsplatslagare, installations- och service-
elektriker, motorfordonsmekaniker samt lastbilsforare. Gdllande yrken med hogskole-
utbildning som krav finns ingenjors- och civilingenjorsyrken med inriktning mot bygg och
anlaggning, elektroteknik samt maskinteknik listade som yrken med storst brist (Arbets-
formedlingen, 2017). Dessa yrkeskategorier aterfinns i saval vatten- som skogs(pappers)-,
som gruvndringen. Den samlade bilden utifran de intervjuade aktérernas beskrivningar
gallande tjanstemannasidan indikerar att det finns ett behov av ingenjorer av olika slag,
och kanske sarskilt med viss spetskompetens. Ett generellt behov verkar finnas av
programmerare, pa olika nivaer.

Nar det giller rekryteringsbehov i lanet, inom industrin, visar intervjuerna att behoven ar
stora inom samtliga tre branscher. Hur behoven ser ut varierar delvis i relation till
geografiskt lage, delvis i relation till specifika yrkeskategorier. Generellt sett sdger inter-
vjupersonerna att det dr lattare att rekrytera till kusten, medan inland och glesbygd ar
svarare. Samtidigt ar det svart for de stora arbetsgivarna att fa en 6verblick 6ver rekry-
teringsbehoven, da man i stor utstrackning i dag arbetar via underleverantorer.

Pa kollektivsidan beskrivs behoven som stora av certifierad personal, som alltsa 4r de som
har tillstand att utféra vissa specifika arbetsmoment. Specialister av olika slag verkar vara
sarskilt svart att fa tag i. En intervjuperson uttrycker problemen med rekrytering av
kollektivanstallda. Problemet bestar i svarigheten att rekrytera personal med den kom-
petens som behovs, ett behov som férutspas bli stérre och storre. "Behoven kommer
smygande, och gors ingenting for att sdkerstélla att de kompetenser som behdvs finns,
kommer foretag i lanet inte langre att kunna bedriva verksamhet, de kommer att flytta
eller lagga ner” menar en intervjuad aktor fran en branschorganisation. Enligt ett be-
manningsforetag formligen ropar man efter mekaniker, och yrkeschaufforer sasom hjul-
lastarforare. Har beskrivs det vara sa svart att hitta personal med ratt kompetens att vissa
bemanningsforetag inte ldngre fokuserar den typen av kompetens i sitt utbud.

36



Nar det géller tjanstemannasidan beskriver de intervjuade aktérerna ett behov av civilin-
genjorer inom olika omraden, garna erfarna. Specialiserade civilingenjorer beskrivs som
sarskilt svara att fa tag i. Vad galler vattenkraften beskriver arbetsgivaren att det finns
behov av vissa specialistkompetenser for att verksamheten dver huvud taget ska kunna
bedrivas. Aven inom gruv- och pappersindustrin beskrivs behoven av specialiserad hog-
utbildad arbetskraft som stor. Avslutningsvis kan rekryteringsbehoven sammanfattas med
att "det behovs manniskor”, och dessutom i stor utstrackning med specifika kompetenser.

Rekryteringsproblem

Rekryteringsproblemen verkar bero pa en rad orsaker, som delvis sammanfaller med
problemen inom vard- och omsorgssektorn. Nedan beskrivs vilka problemen ar enligt de
intervjuade aktoérerna. De olika faktorerna hinger ihop pa olika satt. F6ljande faktorer
framstar som mest centrala: 1) antal personer med ritt utbildning och kompetens, 2)
sektorns daliga rykte, 3) geografiskt 1age, 4) hinder i att kunna erbjuda vidareutbildning,
5) problem med valideringsprocesser, samt 6) samordningsbrister.

For det forsta, en orsak till rekryteringsproblemen beskrivs vara att det finns for fa
personer med den utbildning, och diri kompetens, som arbetsgivarna tycker sig behova.
Det finns dven uttryck for att det finns for fa manniskor i regionen, det behovs fler for att
sektorn ska kunna utvecklas. For det andra, en ytterligare orsak till rekryterings-
svarigheterna menar flera av de intervjuade aktérerna handlar om - precis som i vard- och
omsorgssektorn - att sektorn har ett ofortjant daligt rykte. Den "for daliga” bilden av
sektorn gor att for fa ar intresserade av att arbeta inom industrin. For det tredje, framstar
alltsa en orsak till rekryteringsproblemen i mojligheten att rekrytera i och till lanet i sin
helhet, men ocksa att inlandet och glesbygden har svarare att rekrytera dan kusten, kanske
sarskilt nar det giller tjanstemannasidan. "Vi ligger dar vi ligger” ar ett uttryck for denna
problematik. For det fjarde verkar hinder med vidareutbildningsmojligheter ocksa utgora
ett problem, detta i form av att ha rad med eller hitta lamplig utbildning for att kunna
kompetensutveckla sina redan anstallda till andra positioner i foretaget, for att pa sa satt
kunna internrekrytera de anstéllda som redan finns i verksamheten till hogre positioner.
For det femte finns uttryck for missnoje med validering av erfarenheter och kompetenser,
inte minst for nyanlanda. For otydlig process och for langsam process riskerar medfora att
personer som potentiellt skulle kunna rekryteras inte kan rekryteras menar en arbets-
givare. Det kan handla om att "fanga” nyanldnda genom att fa dem i arbete, och darmed ge
dem lokal forankring, vilket kan tdnkas 6ka chanserna att de stannar i ldnet dven framgent.
Slutligen har ett samordningsproblem identifierats, dar det finns exempel pa hinder for att
kunna ta in exempelvis nyanldnda pa praktikplatser och liknande. Ett exempel ar ett storre
industriféretag som menar att man har efterfragat nyanldanda individer, men inte fatt
respons. Samtidigt talas det om att arbetsgivare ar daliga pa att ta in nyanldanda. Har
menar arbetsgivaren att det blir missvisande, dd man menar att man forsokt. Snarare an
att lagga tyngdpunkten pa huruvida enskilda organisationer inte gor sitt jobb kan
problemet sammanfattas i termer av samordningsbrister.

Losning pa rekryteringsbehov- och problem

Att16sa problemen med att kunna rekrytera i den omfattning de olika verksamheterna
behover inom de tre industribranscherna ar en komplex fraga. Via intervjuerna fram-
kommer dock en rad forslag pa atgarder som kan vidtas for att mota problemen. En del
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anvands redan ute hos aktorer, andra bestar mer i potentiella 16sningar. Tva huvud-
omraden kan identifieras, vilka kan operationaliseras i en rad atgardsforslag.

Det forsta huvudomradet handlar om lanet och dess attraktivitet. For att fa manniskor att
flytta till lanet, och stanna kvar, behover bilden av lanet bli positivare. Att leva och verka i
Norrbotten behover ses som attraktivt, ndgot man garna valjer. Har finns en gemensam
beroéringspunkt med vard- och omsorgssektorn, vilken dven kan antas vara av relevans for
andra sektorer och branscher. Hur det ska ske ges dock inte direkta forslag pa.

Det andra huvudomradet handlar om att skapa en attraktivitet i att mer specifikt arbeta i
industrisektorn, savél pa tjanstemannaniva som Kollektivniva, och ar darav direkt kopplat
till sektorn i sig. Precis som inom vard- och omsorg ger intervjupersonerna inom industrin
uttryck for att bilden av sektorn ar dalig. Den allmanna bilden anses forlegad, det vill saga
den anses inte spegla hur industrin i dag faktiskt ser ut. Har efterlyser de intervjuade
aktdrerna att en mer rattvisande och dari positiv bild ska spridas. De intervjuade
aktorerna sjalva beskriver att industrin i dag ar en spannande sektor. Det finns en rad
konkreta forslag pa vad som skulle kunna goras for att forandra den negativa bilden, for-
slag som presenteras nedan. En del av forslagen ar sadant som redan gors pa sina hall,
andra ar forslag i form av sddant man tror skulle utgora bra satt att mota rekryterings-
problemen.

For det forsta, att arbeta med bilden av sektorn behover paborjas tidigt, redan i grund-
skolan menar manga. Detta arbete behover fortsitta genom grundskolan upp till gym-
nasiet och vidare i eftergymnasiala sammanhang. Det kan dels handla om att féretag sjilva
gor besok i skolor - i vilket fall detta behover vara tillatet, det finns indikationer pa att sa
inte ar fallet i alla kommuner. Det kan dels ocksa handla om att foretagen bjuder in elever
till verksamheten, for att pa sa satt ge en sa konkret bild som maéjligt av vad verksamheten
innebar. Ett exempel ar ett foretag som bjuder in stadens mellanstadieklasser pa studie-
besok. For att attrahera kvinnor, vilka dr underrepresenterade i industrin, finns exempel
pa foretag som bjuder in kvinnliga elever till foretagsfrukost dar kvinnliga medarbetare
berattar om verksamheten och sina roller i foretagen. Detta blir ett sitt att jobba med
kvinnliga forebilder. Att forsoka mota ungdomar via plattformar eller kanaler dar de sjalva
befinner sig kan ocksa vara en strategi. Ett konkret exempel ar en branschorganisations
samarbete med en i ungdomskretsar kdnd kvinnlig youtubare, som exemplifierar vad
teknik ar. Utifran de intervjuade aktorernas beskrivningar ar en annan kanal som skulle
kunna vara en stor tillgang studie- och yrkesvagledares (SYVARESs) roll. Ett flertal inter-
vjupersoner uttrycker att SYVARE antingen inte vet vilka typer av roller och positioner
och arbeten som i dag finns i industrin, och/eller formedlar en negativ bild eller rent av
felaktig bild. Nar det géller att marknadsfora sektorn gentemot studerande pa hogre
nivaer ger en intervjuperson exempel pa sa kallade branschkvillar, som nagot att bygga
vidare pa. Detta kan vara ytterligare ett satt att fortsatta bygga relationer mellan sig som
arbetsgivare och studenter som presumtiva framtida rekryteringar. Det blir ett sitt att
synliggora sitt foretag och branschen i sin helhet.

For det andra, genom att hitta satt for att mojliggora lamplig vidareutbildning och kompe-
tensutveckling for redan anstdllda kan individer som redan finns i en verksamhet, och
darmed kanner den, ges mojlighet att ta pa sig mer kvalificerade positioner och arbets-
uppgifter under yrkeslivets gang. Intervjuade arbetsgivare trycker pa vikten av att kunna
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anvanda detta satt att rekrytera kompetens. Det blir en slags internrekrytering, dar fore-
tag kan "fylla pa underifran”. For att kunna arbeta kvar pa deltid och samtidigt vidare-
utbilda sig blir olika former av distansalternativ och halvfartsalternativ viktiga. Dock
finns det indikationer pa att utbildningsanordnare ser problem med detta dd genom-
stromningen dr lagre vid distans- och halvfartsutbildningar. Goda utvecklingsmojligheter
ar dessutom nagot aktérerna tror lockar unga.

For det tredje, vilket mycket handlar om mojligheten att kunna attrahera och rekrytera
kvinnor, beskriver en del intervjuade aktorer att det fortfarande finns en kvarlevande
machokultur i storre eller mindre utstrackning. Denna menar man att man behoéver
komma till ratta med, och vidare behover bilden eller stimpeln att industrin ar macho
ocksa tvattas bort. Detta for att attrahera saval som behalla saval kvinnor som mén.

For det fjarde, ndgot som ndmns inte minst fran bemanningsforetagen ar att nar det ar
svart att rekrytera den kompetens man behover sa giller det att tinka utanfor boxen. En
aktor menar att hen ofta far utmana sina kunder (arbetsgivare). Hen visar pa hur man kan
behova fundera kring vilka krav som arbetsgivaren staller, vilka kriterier ar i princip
”skall-krav” och vilka ar 6nskemal? Det handlar ocksa om att utmana ett ibland tamligen
normokritiskt tinkande kring vem som utgor ett chefsamne eller liknande. Samtidigt finns
uttryck fran fackligt hall att det ar svart att som nyexaminerad att fa jobb i ldnet. Saval fran
fackligt hall som fran bemanningsforetagshall trycks pa att arbetsgivare kan behdova
bredda sin syn pa vilka kompetenser som krévs for olika positioner.

Utbildningsbehov

Vad giller utbildningar ser det lite olika ut dels inom tjanstemannayrkena; de olika civilin-
genjorsinriktningarna, dels ocksa de olika yrkeskategorierna pa kollektivanstilldas om-
rade.

Det finns en rad civilingenjorsutbildningar i lanet; vid LTU. Men, nar det géller vissa civil-
ingenjorsinriktningar beskriver arbetsgivare att de vander sig till andra larosaten fér sam-
arbete, d inriktningen inte finns vid LTU. Ett exempel finns i pappersindustrin. A andra
sidan, beskrivs problemet inte bara som det saknas utbildningar utifran vad féretagen
behover. Problemen beskrivs ocksa handla om att en del av de civilingenjorsutbildningar
som finns, med inriktningar som arbetsgivarna efterfragar, inte har nog manga sokande.
Detta medfor att de som gar dessa utbildningar snabbt sviljs av arbetsmarknaden,
antingen inom eller utanfor lanet.

Vad giller utbildningar pa YH-niva finns tydliga behov av ett antal specifika utbildningar.
Vattenkraftsidan signalerar starkt att man har specifika och essentiella behov. Har trycker
arbetsgivaren pa att verksamheten - for att kunna drivas - kraver att det utbildas indi-
vider inom vissa specifika omraden. Det uttrycks ocksa behov av fler YH-utbildningar
generellt, av flera aktorer.

Det finns ocksa gymnasieprogram och teknikcollege, med inriktning mot industrin, och
flertalet intervjuade aktorer beskriver ett behov av dessa. Teknikcollege ses som en bra
mix av teori och praktik, med battre koppling mellan utbildning och arbetslivet, dar de
studerande far mota och lara kdnna industrin, inte minst genom att fa prova de maskiner
som anvands ute i industrin.
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Utbildningsproblem

Precis som i vard- och omsorgssektorn identifieras en rad problem vad giller utbild-
ningsfragan. Problemen kan sammanfattas i foljande punkter: 1) fylla befintliga utbild-
ningsplatser, 2) bilden av sektorn, 3) SYVARES roll, 4) lansbaserade utbildningar, och
5) vidareutbildningsméjligheter.

For det forsta, ett av de mest grundlédggande problemen verkar handla om att de utbild-
ningsplatser som finns i lanet med inriktning mot arbete inom industrin, saval pa
gymnasieniva, teknikcollege, YH, som universitetsniva, inte fylls. "Vi behdver borja med
att fylla de platser som finns” ar en vanlig uppfattning. De utbildningar som finns beskrivs
som bra, men problemet handlar om att inte nog manga soker sig till dessa utbildningar.
Inte minst tillstromningen till teknikcollege behover 6ka menar intervjuade aktorer.
Faktum ar att fa sokande till de utbildningar som finns ar ett problem som poangteras av
flertalet av de intervjuade aktorerna. For det andra, verkar aktérerna vara timligen
Overens om att en del av problemet med att fylla utbildningsplatserna handlar om "bilden
av sektorn”. For det tredje, menar flertalet intervjuade aktorer att studie- och yrkes-
vagledarna, SYVARNA, inte i dagslaget fungerar som den brygga mellan industrin och ung-
domarna som de skulle kunna gora, detta utifran att de beskrivs vara daligt uppdaterade
pa vad industrin har att erbjuda. For det fjarde menar aktérerna att det ar svart att rekry-
tera personal fran andra delar av landet, darfor ar det viktigt att de utbildningar som ger
jobbilanet finns i lanet. Nar det inte finns utbildningar i lanet, maste man rekrytera fran
andra orter och regioner, viket alltsa kan vara ganska svart, sarskilt om de inte har nagon
koppling till bygden. For det femte finns uttryck for att det inte finns tillfredstillande
mojligheter for foretag att lata sina medarbetare vidareutbilda sig, kombinerat med
arbete. Problemet beskrivs som for fa moéjligheter att 1ata personal utbilda sig pa distans,
halvfart och liknande.

Losning pa utbildningsbehov- och problem

Likt i vard- och omsorgssektorn trycker intervjupersonerna fran industrin pa att det be-
hover utbildas fler, och dessa personer behover etablera sig alternativt bo kvar och arbeta
i lanet efter avslutade studier. Hur kan da detta uppnas? Losningar pa utbildningspro-
blemen presenteras med utgangspunkt i de problem som presenterats ovan. 1) att fylla de
utbildningsplatser som finns samt ge viktiga utbildningar i lanet, 2) bilden av sektorn 3)
SYVARES roll/intermediérer 4) vidareutbildningsmojligheter 5) valideringsmojligheter.

For det forsta, behover de utbildningsplatser som finns i linet fyllas, aktorernas forslag pa
hur detta kan goras presenteras under punkt tva och tre. Det handlar ocksa om att for
lanet viktiga utbildningar sdkras, inte minst pa YH-niva. Har foreslar aktorerna sjalva ett
niarmare samarbete, dar arbetsgivare tillsammans med utbildningsanordnare skulle
kunna prioritera vilka utbildningar som behdvs, for att utbildningsanordnarna sedan ska
dela upp vem som ansvarar for vilka utbildningar, inklusive ansokningsprocesser for
dessa. Som argumenterats for tidigare, genom att ha utbildningar i lanet kan befintliga
lansbor, som vill bo kvar, studera och sedan verka i ldnet. Samtidigt kan de som flyttat till
lanet for studier lockas att bo kvar. Fler utbildningar i lanet borde kunna framja att mer
kvalificerad arbetskraft finns att tillga. Detta lyfts av flera av de intervjuade aktdérerna,
exempelvis via en branschorganisation.
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For det andra menar de intervjuade aktorerna att en 16sning pa utbildningsproblematiken
handlar det om bilden av sektorn, vilken diskuterats nar det géller rekryteringsproblemen
och losningarna pa dessa. Forslag pa hur man kan arbeta for att forandra bilden har pre-
senterats under rubriken Losning pa rekryteringsbehov- och problem. Genom att jobba pa
bilden av industrin kan potentiellt fler vilja utbildningar och utbildningsinriktningar som
mdojliggdr arbete inom industrin menar de intervjuade aktorerna.

For det tredje, och mdjligen som ett sitt att operationalisera arbetet med att férandra och
forbattra bilden av sektorn, lyfter flertalet intervjuade aktorer studie- och yrkesvagledares
roll (SYVARE). Forslag pa hur SYVARE skulle kunna bidra pa ett battre satt har presen-
terats under rubriken Losning pa rekryteringsbehov- och problem.

For det fjarde menar de intervjuade aktorerna att forbattrade mojligheter att kunna er-
bjuda sina anstallda mojlighet till vidareutbildning samtidigt som de fortsatter arbeta ar
viktigt. Detta menar man skulle underlattas av fler mojligheter till flexibla l6sningar i form
av exempelvis halvfartsstudier och distansstudier. Fran utbildningsanordnarsidan finns
uttryck for att man skulle behova fa vetskap om vad foretagen behover for utbildningar,
for att pa basta satt kunna mota verksamhetsbaserade behov, och i den man det ar mojligt
samordna utbildningar. Arbetsgivarna menar att med goda vidareutbildningsmoéjligheter
kan de lattare anstilla personal som inte har sa hog utbildningsniva, for att lata dem vixa
och utvecklas i foretaget.

For det femte, trycker de intervjuade aktérerna pa vikten av att valideringsprocessen
behover ske snabbare, sa att de individer det ror - inte minst nyanldanda - snabbare kan
rekryteras till tjanster de har behorighet och kompetens till.

Fokus nyanldanda

Precis som pa Vard- och omsorgssidan uttrycker de intervjuade aktorerna att de ser
gruppen nyanlanda som viktig. Man ser vikten av att fa in nyanldnda i arbete snabbt, for
att det finns individer med den kompetens som efterfragas, som behovs for att fylla de
tomma platser som finns. Det finns dock en del svarigheter. En svarighet ar spraket, dar
vissa positioner kraver att man kan tillgodogora sig och forsta sakerhetsforeskrifter, och
dar konsekvenserna av att inte forsta dessa kan bli allvarliga. Samtidigt, pa tjanste-
mannasidan kan det fungera med engelska; vissa foretag har engelska som koncernsprak
till och med, alternativt att det sprak som talas pa arbetsplatsen ar engelska. Men, de
intervjuade verkar uppleva en troghet i systemet, det tar for lang tid att fa de nyanldndas
kunskaper validerade, och darmed for lang tid innan de kan komma ifraga for arbete. En
slutsats av detta ar att snabb validering sannolikt ar viktig for att snabbt fa in nyanldanda i
arbete. Om de far ett lampligt arbete ar chansen att de stannar i lanet pa langre sikt storre
dn om de inte far jobb och inte har ndgon anknytning.

Fokus unga

Saval problematik med som potentiella 16sningar pa hur unga ska bli mer benédgna att soka
utbildningar som forbereder for arbeten inom industrin, som att unga ska séka arbeten
inom industrin, har diskuterats i de olika avsnitten ovan, vilket ocksa visar pa fragans
centralitet for de intervjuade aktorerna. Sammantaget menar de intervjuade aktorerna att
problemen alltsad handlar om att bilden av sektorn ar for dalig, och att en vindning av den
bilden skulle utgoéra en viktig faktor for att I16sa problemen.
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Fokus jamstalldhet

Inom industrin dominerar man, mer eller mindre pa olika positioner. De intervjuade
aktorerna beskriver sektorn som mansdominerad och att det finns saker att géra for att
sektorn ska attrahera fler kvinnor, och for att sektorn ocksa ska bli mer jamstilld. De
intervjuade arbetsgivaraktorerna sager sig vilja anstalla fler kvinnor, men man ser ett
problem i att for fa unga kvinnor soker sig till utbildningar som majliggor arbete inom
industrin. Som har beskrivits i avsnitten ovan finns exempel pd hur man pa olika stéllen
arbetar med dessa fragor. Det finns en rad initiativ pa saker som gors, kvinnliga civil-
ingenjorer som besoker skolor, foretag som bjuder in kvinnliga elever pa frukost dar de far
traffa kvinnliga medarbetare som berattar hur det ar att arbeta pa foretaget exempelvis.
Aktorerna sjdlva menar att en stor del av arbetet handlar om att arbeta med bilden av
industrin, men forstas ocksa genom att vara en attraktiv arbetsgivare, med en arbetsmiljo
och arbetsvillkor som ar fungerande. Hir namns grundlaggande saker som att alla ska ha
omkladningsrum, men det handlar alltsa ocksa om varderingar och attityder.

Norrbottens utbildningsarena

I detta avsnitt undersoker vi dversiktligt utbildningssystemet i Norrbotten, med fokus pa
utbildningar fran gymnasieniva och uppat. Vi sammanstiller tillgiangliga fakta kring hur
manga som utbildas varje ar och inom vilka kompetensomraden, samt av vilka utbild-
ningsanordnare. Kartldggningen mynnar uti en diskussion kring utbildningssystemets
kapacitet att mota framtidens rekryteringsbehov i Norrbotten.

Sammanstallningen visar bl.a. att utbildningsstatistiken skiljer sig at mellan olika typer av
utbildningar. Tillgdnglighet ar ocksa en viktig begransning. For vissa utbildningsformer
har vi endast kunnat sammanstalla information kring antalet deltagare, medan andra
utbildningsformer beskrivs genom antal sokande. For vissa utbildningsformer ar
"volymerna” i hog grad kopplade till demografin (t.ex. gymnasieutbildning), men i andra
fall ar utbudet av olika utbildningar starkt kopplat till arbetsmarknadens efterfragan.
Sammantaget finns det flera skal till att kartldggningen resulterar i en relativt grov upp-
skattning av utbildningssystemets kapacitet att bidra till kompetensférsoérjningen, som
inte bor tolkas som en exakt berdkning.

Vi kan for det forsta konstatera att det svenska utbildningssystemet erbjuder en rad olika
vagar till utbildning. Figur 12 askadliggor hur de olika delarna hanger samman. [ den héar
rapporten intresserar vi oss framst for olika slags yrkesutbildningar pa gymnasie- och
folkhogskoleniva, samt yrkeshdgskola och universitets- och hogskoleutbildningar i
Norrbottens lan.
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51 000 anstallningar i Norrbotten till och med 2030

Det svenska
utbildningssystemet

Gymnasieutbildning

Honst- och kultur-

utbildningar ach
utbildningar med
endast Lillsyn

S

Annan pedagogisk
verksarrmet

~

Figur 12. Det svenska utbildningssystemet
Kélla: Skolverket (2017
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Gymnasieutbildning

Skolverket (2011) menar att gymnasieutbildningen ger en god grund for yrkesverksamhet
eller fortsatta studier. Inom gymnasieskolan ges 18 nationella program, fem introduk-
tionsprogram for elever som saknar behdérighet, samt olika utbildningar som avviker fran
den nationella programstrukturen.

I Norrbotten sokte totalt cirka 2 800 ungdomar till ggmnasieutbildning ar 2017. Antalet
som sokte till olika hogskoleférberedande program var nagot storre dn antalet som sokte
till yrkesprogram. Tabell 7 redovisar antalet sokande till de olika programmen 6ver tiden,
samt fordndringen i procent mellan 2011 och 2017. Vi kan notera att antalet som sokte till
yrkesprogram var storre dn antalet som sokte till hogskoleférberedande program under
de forsta aren i tidsperioden. Under de senaste aren har forhallandet varit omvant.
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Ar 2017 | 2016 | 2015 | 2014 | 2013 | 2012 | 2011 | Forandring 2011-2017
Sammanlagt 2800 | 2851 | 2812 | 2707 | 2785 | 2926 | 3155 -11%
Hogskoleforberedande
Ekonomi 306 343 291 247 260 175 159 92%
Estetiska 139 187 180 159 199 251 271 -49%
Humanistiska 18 13 32 7 26 18 25 -28%
International Baccalaureate 7
Naturvetenskap 305 291 344 297 275 341 309 -1%
Samhallsvetenskap 355 339 372 334 300 365 409 -13%
Teknik 269 287 242 267 290 268 261 3%
Yrkesprogram
Bygg och anldggning 228 277 221 231 221 250 278 -18%
Barn och fritid 115 84 82 57 84 64 98 17%
El och energi 218 204 212 227 221 255 256 -15%
Fordon och transport 191 187 228 234 211 208 235 -19%
Handel och administration 63 58 61 61 87 70 106 -41%
Hotell och turism 35 30 26 27 28 32 45 -22%
Hantverk 71 70 86 62 50 72 86 -17%
Industritekniska 93 82 84 155 157 150 156 -40%
Naturbruk 90 84 53 50 59 70 73 23%
Restaurang och livsmedel 54 77 72 54 44 73 117 -54%
Riksrekryterande utbildningar 16 23 15 18 21 33 27 -41%
VVS och fastighet 54 45 57 79 59 71 69 -22%
Vard och omsorg 126 155 136 121 175 140 156 -19%
Introduktionsprogram
Individuellt alternativ 40
Programinriktat individuellt val 6 6 9 14 12 7 -14%
Sprakintroduktion
Yrkesintroduktion 8 8

Tabell 7. Antal s6kande till gymnasieprogram i Norrbotten
Kalla: Skolverket, och viss egen bearbetning

Kolumnen ldangst till hoger i tabell 7 visar att det har skett en betydande procentuell for-
andring i antalet sokande till olika ggymnasieprogram sedan 2011. Antalet sokande till det
hogskoleforberedande programmet med inriktning mot ekonomi har ékat med 92 pro-
cent. Antalet s6kande till programmet "teknik” har 6kat med 3 procent. Resten av de hog-
skoleférberedande programmen har tappat ansékningar. Nar det giller yrkesprogrammen
ser vi att "barn och fritid” samt "naturbruk” har 6kat, men 6vriga program har tappat

ansOkningar.

En del av forklaringen ar att arskullarna har minskat. Norrbottens demografiska struktur
tyder pa att arskullarna som ska soka till gymnasiet under det kommande artiondet
kommer att variera med ca + 100 personer, om vi bortser fran effekten av flyttningar.
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Kommunal vuxenutbildning

Vuxenutbildningen ska ge vuxna medborgare mojlighet att utveckla sina kunskaper och
sin kompetens for att bl.a. stiarka sin stillning i arbetslivet (Skolverket, 2016). Enligt skol-
lagen, 20 kap. ska utgangspunkten vara den enskildes behov och forutsattningar.

Det saknas tyvarr detaljerad statistik kring kommunal vuxenutbildning i Norrbotten. Den
information vi har kunnat ta del av beskriver endast det totala antalet studerande, vilket
redovisas i tabell 8. Skolverket har meddelat att myndigheten inte samlar in information
kring olika inriktningar, motsvarande statistiken for ggymnasieutbildningar.

2011 2012 2013 2014 2015 2016
Antal totalt 4674 4237 3803 4476 4738 4830
Antal heltidsstuderande 1842 1601 1585 1907 1838 1787

Tabell 8. Antal elever i kommunal vuxen utbildning i Norrbotten
Kélla: Skolverket

Folkhdgskola

Enligt Folkbildningsradet (2017) finns det 6ver 150 folkhogskolor i landet. Dessa ar
knutna till olika organisationer och rorelser och en del av dem drivs av landsting eller
regioner. Folkhogskolan fungerar som ett komplement till det ordinarie utbildnings-
systemet och erbjuder dels kurser pa grundskole- och gymnasieniva som ger behorighet
till vidare studier, dels yrkesutbildningar. Dessutom erbjuds olika kurser som riktar sig till
sarskilda malgrupper eller intresseomraden. ”Allméan kurs” pa folkhogskola ar ett alter-
nativ till gymnasiet och Komvux, som ger grundlaggande behorighet att soka till efter-
gymnasiala studier. Allman kurs kan ocksa ldsas pa grundskoleniva, for att mojliggora
fortsatta studier pa gymnasieniva. "Sarskild kurs” dgnas at ett sarskilt iamnesomrade och
kan t.ex. vara en yrkesutbildning pa gymnasial eller eftergymnasial niva.

[ denna kartlaggning ar vi sarskilt intresserade av folkhdgskolans yrkesutbildningar. Den
tillgdngliga statistiken ar dock svaroverblickad. SCB:s uppgifter om antal deltagare i folk-
hogskolekurser i Norrbotten visar att totalt 2 349 personer deltog i kurser som var langre
an 15 dagar under ar 2016 (se tabell 9).

2015 2016
Mén Kvinnor Totalt Mén Kvinnor Totalt
Allmén kurs, 15 dagar eller langre 360 409 769 326 339 665
Sarskild Kurs, 15 dagar eller langre 664 1102 1766 656 1028 1684

Tabell 9. Antal deltagare i folkhdgskolekurser (=15 dagar) i Norrbotten
Kalla: SCB

Folkbildningsradet (2017) publicerar mer detaljerade siffror kring antalet deltagare i olika
folkhogskoleutbildningar. For Norrbottens del gillde de senast tillgdngliga siffrorna ar
2015. 1 denna kartldggning har vi rensat ut s.k. allman kurs samt kortare kurser som inte
kan antas ge yrkesforberedande kompetens. Dessa har sedan aggregerats till 11 omraden
som framgar i figur 13, dar vi redovisar antalet deltagare under hostterminen 2015. Denna
sammanstallning visar att 869 personer deltog i langre folkhégskoleutbildningar i
Norrbotten under hostterminen 2015. Den storsta gruppen deltog i utbildningar med
inriktning mot t.ex. konst, dans, sang och musik och majoriteten var kvinnor. Andra
relativt stora utbildningsinriktningar inkluderar data/IT (90 deltagare), samhalls- eller
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beteendevetenskap (85 deltagare), foretagsekonomi, administration etc. (85 deltagare),
samt annan ledarutbildning (55 deltagare).

0 50 100 150 200 250 300 350

Foretagsekonomi, administration...
Annan ledarutbildning inkl...
Samhalls-/beteendevetenskap etc.
Kultur: konst, dans etc.

Data/IT

Friskvard

M Kvinnor

m Man

Informationsverksamhet &...
Naturvetenskap, miljévard etc.
Teknik: dvrigt

Transport, trafik

Ovrigt

Figur 13. Antal deltagare i langre folkhdgskoleutbildning i Norrbotten, ht 2015.
Kalla: Folkbildningsradet (2017), egen bearbetning

Yrkeshogskola

Yrkeshogskolan (YH) samlar eftergymnasial yrkesutbildning utanfér universitets- och
hogskoleutbildning (Skolverket, 2017). Utbildningarna inom YH utformas i samarbete
med arbetslivet for att mota de behov som finns. YH-utbildningarna ar fran ett halvar
langa och uppat.

I Norrbotten studerade 745 personer pa olika YH-utbildningar ar 2016 (se figur 14). Det
storsta utbildningsomradet var med stor marginal "teknik och tillverkning” med 334
studerande. Skolverket (2017) papekar att innehallet och inriktningar pa utbildningarna
in YH kan variera 6ver tid beroende pa arbetsmarknadens behov.
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Figur 14. Aktiva studerande pa YH-utbildningar i Norrbotten efter utbildningsomrade
Kéalla: Myndigheten for yrkeshoégskolan

Med hjdlp av information kring antalet YH-utbildningsplatser som avslutas éver tiden kan
vi bilda oss en uppfattning om Yrkeshogskolans arliga bidrag till kompetensforsorjningen.
Detta redovisas i tabell 10 nedan. Vi vill dock papeka att denna information endast ar
meningsfull for de narmast kommande aren, eftersom myndigheten for Yrkeshogskolan
beslutar om nya platser varje ar. Pa nationell niva sigs dessa data vara i stort sett slut-
giltiga for 2018, men redan 2019 tillkommer nya platser (Myndigheten for yrkeshog-
skolan, 2017).

For Norrbottens del avslutas totalt 564 platser under 2017-2018, och 919 platser om dven
ar 2019 inkluderas. Majoriteten av de platser som avslutas (dvs. den kompetens som till-
kommer pa arbetsmarknaden fran YH) kommer fran utbildningsomradet "teknik och till-
verkning” och uppgar till totalt 267 platser t.o.m. 2019. Utbildningsomradet "ekonomi,
administration och foérsaljning” bidrar med ca 200 avslutade platser.

2017 2018 2019 2020 2021 2023 2024 Totalt

Data/IT 35 35 20 20 110
Ekonomi, administration och 85 115 30 230
forsaljning

Halso- och sjukvard samt socialt 60 30 30 30 30 30 30 240
arbete

Sambhallsbyggnad och byggteknik 80 80 160
Teknik och tillverkning 129 84 54 24 291
Transporttjdnster 26 56 82
Totalt 250 314 355 104 30 30 30 1113

Tabell 10. Antal YH-utbildningsplatser i Norrbotten som avslutas 2017-2024 per utbildningsomrade och
avslutsar
Kéalla: Myndigheten for yrkeshoégskolan
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Universitet och hégskola

I Sverige finns idag ca 50 hogskolor, universitet och enskilda utbildningsanordnare (UKA,
2017). Begreppet enskild utbildningsanordnare innebar en icke-statlig hogskola som drivs
av t.ex. en stiftelse eller forening. Chalmers tekniska hogskola ar ett exempel pa en enskild
utbildningsanordnare. Utbildningar som anordnas pa universitet och hégskolor ar in-
delade i tre nivaer:

e Grundniva (tre ar).
e Avancerad niva (ett till tva ar).
e Forskarniva (tva till fyra ar).

Det finns ocksa maojlighet att lasa fristdende kurser.

Luled tekniska universitet (LTU) har ca 15 000 studenter och 1 700 anstallda. LTU be-
driver utbildning inom teknik, ekonomi, samhallsvetenskap, sprak, humaniora, musik,
teater och vard. LTU:s bidrag till utbildningssystemet kan beskrivas pa olika sitt. I tabell
11 redovisar vi antalet examina under de tre senaste aren. Uppgifterna har hamtats fran
LTUs arsredovisning for ar 2016.

Ar 2016 gavs totalt 1 712 examina pa grundniva samt avancerad niva. Omkring 30 procent
hade last ingenjorsutbildningar eller andra tekniska utbildningar, cirka 20 procent var
samhallsvetare, cirka 31 procent var hilsovetare (t.ex. sjukskoterska, arbetsterapeut,
specialistsjukskoterska etc.). Lararutbildning svarade for cirka 10 procent av de examina
som togs vid LTU under 2016.

[ arsredovisningen for ar 2016 framgar ocksa att universitetet har tilldelats sarskilda
platser for sjukskoterske- och rontgensjukskoterskeutbildningarna och LTU uppger att
dessa ska implementeras till och med 2017. Sarskilda platser har ocksa tilldelats
specialistsjukskoterskeutbildningarna, vilka uppges ha haft bra soktryck men antalet som
registrerade sig hade blivit lagre an planerat. I arsredovisningen konstaterar LTU att "for-
utsattningarna for malgruppen som ar yrkesverksamma ar en fortsatt utmaning som
universitetet inte rar éver”. Arsredovisningen beskriver ocksa en positiv utveckling av
rekrytering och antagning till lararutbildningarna och under 2016 fick LTU examens-
tillstand for specialpedagogexamen. LTU menar ocksa att universitetet har formagan och
viljan att utbilda fler studenter inom bl.a. teknik- och lararomradet.
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2014 2015 2016 Andel kvinnor/mdn 2016
Grundniva
Hogskoleingenjor 32 55 54 30% /70%
Ovrig teknisk utbildning 61 94 80 35% / 65%
Lararutbildning 172 115 138 85% /15%
Samhallsvetenskap 159 287 254 63% /37%
Musik, media och teater 82 101 125 48% / 52%
Halsovetenskap 356 438 417 87% /13%
Avancerad niva
Civilingenjor 181 269 247 36% / 64%
Teknik 62 111 137 23%/77%
Lararutbildning 23 50 32 56% / 44%
Samhallsvetenskap 93 160 103 50% / 50%
Musik, media och teater 5 6 4 25% /75%
Halsovetenskap 58 84 121 74% / 26%
Totalt antal examina 1284 1770 1712 60% / 40%

Tabell 11. Antal examina vid LTU i utbildning pa grundniva och avancerad niva
Kalla: LTU, arsredovisning 2016

Det bedrivs forstas forskarutbildning vid LTU. Det totala antalet antagna doktorander
under 2016 var 627. Totalt examinerades 81 doktorer pa LTU under 2016. Universitetet
har ett langsiktigt mal om 105 doktorsexamina arligen, vilket ska vara uppnatt ar 2020.

Det dr ocksa viktigt att papeka att det finns en betydande rorlighet till och fran regionen,
som ar kopplad till LTU. Detta giller inte minst studenter fran andra regioner. I rapporten
"Norrbottens roll i samhallsekonomin” (se Ejdemo m.fl. 2014) sammanstallde férfattarna
information fran Universitetskanslerambetet, som visade att mer dn halften av de som tog
examen fran LTU under lasaret 2011/12 hade rekryterats fran andra regioner och lander.
Tva ar efter examen var ocksd mer dn halften av de examinerade bosatta i andra lan eller
lander. Vi har inte undersokt i vilken utstrackning detta representerar en ihallande trend.

Summering och analys

[ detta avsnitt forsoker vi summerar utbildningssystemets kapacitet att bidra till kompe-
tensforsorjningen i Norrbotten. Med fokus pa de fordjupningar vi presenterat i avsnitt 4
undersoker vi ocksa hur utbildningssystemets kapacitet matchar mot de berdknade rekry-
teringsbehoven. Som vi papekade i avsnittets inledning finns det viktiga skillnader i den
utbildningsstatistik som finns att tillga och dessa paverkar vilka uppskattningar som kan
goras. [ kapitel 5 har vi hittills t.ex. beskrivit omfattningen av nagra utbildningsformer
genom antalet deltagare, medan andra utbildningsformer har beskrivits genom antal
sokande. Den sammanstallning vi redovisat i kapitlet kan darmed inte summeras rakt av,
inte minst eftersom en andel av de som laser utbildningar pa gymnasieniva dessutom kan
forvantas fortsatta i hogskolestudier. Vidare ar antalet examina fran LTU ett svartolkat
matt pa LTU:s bidrag till kompetensforsorjningen i lanet, eftersom en andel av de som tar
ut en examen pa grundniva darefter kan forvantas fortsatta studierna pa avancerad niva.
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Det sker naturligtvis ocksa en rorlighet till och fran Norrbotten, som innebér att en del av
de som blir fardigutbildade (oavsett utbildningsform) flyttar till andra regioner. Pa mot-
svarande satt kan kompetensforsorjningen i Norrbotten forstas ocksa gynnas av even-

tuella inflyttare.

Det kravs med andra ord att ett antal antaganden gors for att en bedémning av hur "ut-
budet” matchar "efterfragan” ska vara mojlig. Tabell 12 redovisar utfallet av en summering
dar nagra mojliga sddana antaganden har tillaimpats. Tabellen visar en uppskattning av
utbildningssystemets "teoretiska kapacitet” att mota rekryteringsbehovet, givet be-
rakningsforutsattningarna. Nagra évergripande antaganden har ocksa gjorts, dar antalet
utbildade per ar i de olika utbildningsformerna har uppskattats utifran vad statistiken
visar kring antalet sokande, deltagande osv. i genomsnitt for de senaste aren. I korthet
antas att dagens “produktionstakt” i utbildningssystemet uppratthalls under perioden till
och med 2030. Sammantaget blir denna summering ofrankomligen svar att beskriva pa
annat sitt 4n som en grov uppskattning "mellan tummen och pekfingret”.

antal examen
2014-2016)

flytta, for alla
utbildnings-
inriktningars3. Ca
hélften av de
som last
hogskole-
forberedande
gymnasie-
program antas
lasavid LTU

Summering Arlig Antaganden Arlig "indikerad | Totalt "teoretiskt” Beriaknat
utbildnings- "output” kapacitet” bidrag, 2013-2030 rekryterings-
system (genomsnitt (antal) behov
senaste 2013-2030
tillgiangliga
aren)
Gymnasie- 1359 | Endast 1087
utbildning, yrkesprogram
yrkesprogram raknas in, 20 %
antas vilja
hogskolestudier?!
Komvux (heltids- 1780 | 70 % antas std 1246
studerande) till
arbetsmarkna-
dens forfogande.
Folkhogskola 869 | 70 % antas std 608
(endast baserat pé till 4042 per arX 17 ar= 51100
ht 2015) arbetsmarkna- 68714
dens forfogande?
YH (genomsnitt 306 | alla antas sta till 306
avslut platser arbetsmarkna-
2017-2019) dens forfogande
LTU (genomsnitt 1589 | Halften antas 795

! Antagandet baseras pa den nationella andelen som 6vergar till hdgskolestudier fran

yrkesforberedande gymnasieprogram (enligt SCB, statistikdatabasen).

? Antagandet baseras pa den nationella andelen som gdr vidare fran ”I1ang sirskild kurs” inom

folkhogskolan till hégskolestudier (SCB, 2017). Eftersom det saknas undersdkningar har andelen antagits
galla dven for 6vergangen mellan Komvux och hégskolestudier.
* Antagandet baseras pé tidigare undersékningar (se t.ex. Ejdemo m.fl. 2014).
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Tabell 12 indikerar att utbildningssystemet har kapaciteten att mota rekryteringsbehovet
med de berdakningsforutsattningar som anvants, om den utbildningstakt som rader idag
uppratthalls.

Sammantaget tyder dessa berdkningsresultat pa att utbildningssystemet i sig - atminstone
pa en 6vergripande niva - inte dr den viktigaste begransningen for en val fungerande
kompetensforsorjning i Norrbotten. Den avgorande fragan dr den demografiska ut-
vecklingen - finns det manniskor som kan fylla utbildningsplatserna? En fingervisning om
kompetensforsorjningens utsikter i Norrbotten far vi av aldersstrukturen i Norrbotten.
Om vi antar att flyttningar inte sker visar befolkningsstatistiken att cirka 46 700
Norrbottningar kommer att fylla 20 ar under perioden 2013-2030. En del av dem kommer
att sta till arbetsmarknadens forfogande efter ggmnasiet, medan andra gar vidare till
eftergymnasiala studier. Det totala berdknade rekryteringsbehovet pa cirka 51 000 an-
stillningar innebar saledes att Norrbotten behover rekrytera fran andra regioner och
lander.

Fordjupningar

Kartlaggningen av utbildningssystemet har ocksa genomforts for att belysa utbildnings-
systemets kapacitet att bidra till kompetensforsorjningen i de branscher vi tagit upp i for-
djupningarna som presenteras i kapitel 4; basindustrin samt vard och omsorg. Genom att
summera de relevanta delarna av kartlaggningen kan vi skapa en uppfattning kring kapa-
citeten. Det ar dock svart att dra starka slutsatser, inte minst p.g.a. skillnaderna i den
statistik som finns att tillgd som vi redan papekat.

Vi borjar med vard och omsorg. Det har inte varit praktiskt majligt att i detalj matcha ut-
bildningssystemets kapacitet att bidra till kompetensforsorjningen pa yrkesniva. Det ar
daremot mojligt att summera utbildningssystemets bidrag till detta kompetensomrade i
breda drag och sedan matcha detta mot de berdknade rekryteringsbehoven efter kvali-
fikationsniva. Detta redovisar vi i tabell 13, dar rekryteringsbehoven baseras pa de tio
storsta yrkena inom vard och omsorg. En betydande brist ar att vi saknar statistik kring
den kommunala vuxenutbildningen, som bl.a. kan bidra till kompetensforsorjningen med
vardutbildningar pa gymnasieniva. I summeringen av kapaciteten att bidra med hogskole-
utbildad vard och omsorgspersonal har vi utgatt fran antalet examinerade fran LTU under
2016, inhdmtat fran den senast tillgdngliga arsredovisningen. Summeringen ar alltsa inte
baserad pa ett genomsnitt av de senaste aren, eftersom LTU nyligen har tilldelats fler
platser inom detta utbildningsomrade.

Summeringen i tabell 13 tyder pa att behovet av personal med vardutbildning pa
gymnasieniva kraftigt 6verstiger utbildningssystemets kapacitet, om den nuvarande ut-
bildningstakten antas fortga. Skillnaden mellan det berdknade behovet och utbildnings-
systemets bidrag ar 4 599. Eftersom det inte varit mojligt att inkludera den kommunala
vuxenutbildningen i sammanstallningen av vardutbildningar vill vi pdpeka att under-
skottet sannolikt inte blir fullt sa stort som tabellen indikerar. For att uppna en matchning
mellan det berdknade behovet och "utbudet” behover ytterligare cirka 270 elever i
genomsnitt slutfora en vardutbildning pa gymnasieniva varje ar under perioden 2013-
2030, givet de antaganden som gors i summeringen nedan.
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Kvalifikations- Antaganden/forutsiattningar Arlig "Teoretiskt” bidrag, | Beridknat

niva "indikerad 2013-2030 rekryteringsbehov
kapacitet” 2013-2030
(antal)
Gymnasie- Samtliga antas st3 till 135 2295 6894
utbildning arbetsmarkadens forfogande.

Komvux ej mojlig att inkludera.

utbildning upp YH antas sta till forfogande. 50
till 3ar % av de examinerade fran
universitetet antas stanna kvar.

Eftergymnasial Samtliga fran Folkhogskola och 267 4539 1248

Hogskole- 50 % av de examinerade fran 61 1037 1236
utbildning >3ar universitetet antas stanna kvar.
Totalt 463 7871 9572

Tabell 13. Summering av utbildningssystemets kapacitet inom vard och omsorg

Som tabell 13 visar ser forutsattningarna att uppna en matchning battre ut nar det galler
yrken med krav pa eftergymnasial utbildning. I det hdr sammanhanget vill vi pAminna om
att det redan i nuldget kan rada brist inom vissa yrken, vilket kan leda till att vi har
underskattat rekryteringsbehovet till och med 2030. Eftersom analysen inte kan goras pa
detaljerad yrkesniva kan vi inte heller bedoma i vilken utstrackning behovet av specifika
kompetenser kan moétas. En viss andel av de som genomgar en eftergymnasial vard-
utbildning om hogst 3 ar gar ocksa vidare till studier mot en avancerad examen (>3 ar),
vilket innebar att utbudet av vardutbildade med hogskoleutbildning upp till 3 ar sannolikt
overskattas nagot.

Vi har ocksd genomfort en motsvarande analys for den andra féordjupningen - bas-
industrin. Denna redovisas i tabell 14. Vi utgar dven i detta fall fran de yrken som uppvisat
de tio storsta rekryteringsbehoven i var berdkning rérande denna férdjupning. Dessa har
summerats efter kvalifikationsniva i tabellen. [ summeringen av utbildningssystemets
kapacitet har vi inkluderat gymnasie-, folkhdgskole- samt YH-utbildningar inom teknik-
omradet, samt hogskole- och civilingenjorer fran LTU. De som utbildar sig inom dessa
omraden kan forstas vilja att arbeta i andra branscher, vilket kan leda till att utbudet
overskattas nagot.

Kvalifikations- Antaganden Arlig "Teoretiskt" Beridknat
niva "indikerad bidrag, 2013-2030 | rekryteringsbehov
kapacitet” 2013-2030
(antal)
Gymnasie- Samtliga antas st3 till arbetsmarkadens 319 5423 4415
utbildning forfogande. Komvux ej mojlig att
inkludera.
Eftergymnasial Samtliga fran Folkhogskola och YH 150 2550 1928
utbildning upp antas sta till forfogande. 50 % av de
till 3ar examinerade fran universitetet antas
stanna kvar.
Hogskole- 50 % av de examinerade fran 116 1972 571
utbildning >3ar universitetet antas stanna kvar.
Totalt 624 10608 6914

Tabell 14. Summering av utbildningssystemets kapacitet inom tillverkning och utvinning samt
energiférsorjning
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Sammantaget tyder summeringen i tabell 14 pa att utbildningssystemet ser ut att kunna
matcha rekryteringsbehoven vél, med ett visst 6verskott. Det ar samtidigt osannolikt att
50 % av de ingenjorer som examineras fran LTU faktiskt stannar kvar i regionen. An-
tagandet har dock anvants genomgaende i sammanstéllningens hittills eftersom det har
visat sig galla pd en 6vergripande niva i tidigare undersokningar. Statistik kring nyborjare
pa LTU under lasaret 2010-2011 visar att omkring 10 % av studenterna pa tekniska ut-
bildningar kom fran Norrbottens lan. Narmare halften kom fran storstadslanen. Som en
kanslighetsanalys har vi gjort en berdkning dar endast 10 % av de examinerade ingen-
jorerna fran LTU antas stanna kvar i Norrbotten. Konsekvensen for berakningen som
redovisas i tabell 14 blir att: (a) tillskottet av tekniker med eftergymnasial utbildning upp
till 3 ar ar fortfarande nagot storre (cirka +400) dn det berdknade behovet, samt; (b) till-
skottet av ingenjorer med langre utbildning dn 3 ar motsvarar cirka 70 % av det be-
raknade rekryteringsbehovet.

Sammanfattningsvis pekar var bedomning av utbildningssystemets kapacitet pa foljande:

e Med dagens takt matchar utbildningssystemet sannolikt inte behovet av vard-
personal med kompetens motsvarande gymnasieutbildning (t.ex. underskoterskor,
vardbitraden). Med detta sagt har det inte varit mdjligt att belysa i vilken ut-
strackning kommunal vuxenutbildning bidrar till kompetensforsorjningen pa detta
omrade.

e Forutsattningarna att klara kompetensforsorjningen inom varden ser battre ut nar
det galler yrken med krav pa eftergymnasial utbildning, om dagens utbildningstakt
kan uppratthallas. Berdkningen pekar faktiskt pa att utbildningssystemet med
radande takt kan komma att generera ett 6verskott relativt det beraknade rekry-
teringsbehovet. Det var dock inte mojligt att bedéma i vilken utstrackning behovet
av specifika kompetenser (d.v.s. yrken) kan motas. Vi vet t.ex. att arbetsgivare i
dagslaget upplever problem att rekrytera socionomer; att de ser ett 6kande behov
av socionomer i sina verksamheter framgent, samt; att de aktorer som intervjuats
uttrycker ett behov av en socionomutbildning inom regionen.

e Utbildningssystemet ser ut att kunna matcha rekryteringsbehoven inom bas-
industrin relativt val. Var bedomning pekar pa att om dagens takt uppratthalls kan
ett visst 6verskott uppsta. Utvecklingen gar mot alltmer automatiserade processer
inom industrin vilket paverkar rekryteringsbehoven av t.ex. processoperatorer.

e Beddmningen av utbildningssystemets kapacitet att bidra till kompetens-
forsoérjningen inom basindustrin fokuserar i huvudsak pa breda kvalifikations-
nivaer och det har inte varit méjligt att klargora i vilken utstrackning behovet av
specifika kompetenser mots.
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Analys och diskussion

[ detta kapitel sammanfattar vi de resultat som framkommit, och reser dven ett antal
fragor som ar av vikt att arbeta vidare med - for att mota nuvarande och framtida kom-
petensforsorjningsbehov i lanet.

Resultaten fran saval den kvantitativa delstudien, som den kvalitativa delstudien med
nedslag i vard- och omsorg samt industrin, pekar pa att rekryteringsbehoven ar stora, och
de vantas bli storre. Var bedomning av utbildningssystemets kapacitet att bidra till kom-
petensforsorjningen ger ett blandat intryck. Férutsiattningarna ser relativt goda ut nar det
galler yrken med krav pa eftergymnasial utbildning (t.ex. ingenjorer och olika vardyrken)
om dagens utbildningstakt kan uppratthallas. En mer detaljerad analys av matchningen
mellan utbudet och behovet av specifika kompetenser (t.ex. olika specialister inom varden,
samt olika inriktningar inom ingenjors- och teknikutbildningarna) har dock inte varit
moijlig att genomfora. Daremot ger den kvalitativa delstudien vardefull information
baserat pa intervjuer med centrala aktorer. Vi konstaterar ocksa att utbildningssystemet
sannolikt inte moter det langsiktiga behovet av vard- och omsorgspersonal med gym-
nasiekompetens (t.ex. underskoterskor och vardbitraden) med dagens utbildningstakt.

Det finns ett antal yrken dar konsekvenserna av automatisering ar synbara. Den kvanti-
tativa analysen visar att behovet av processoperatorer inom stal- och metallverk samt
inom tra- och pappersindustrin har en tydligt negativ trend. Ingenjorer, tekniker och data-
specialister dr exempel pa tillvaxtyrken, vilket indikerar en 6kande kvalifikationsniva i
linje med de resonemang som fors i kapitel 2.

Rekryteringsproblemen handlar i stora drag om den totala befolkningsméngden i lanet,
och om det antal personer som har ratt utbildning och/eller kompetens. Vidare handlar
problemen om sektorers och branschers (bristande) attraktivitet, hinder gillande konti-
nuerlig kompetensutveckling, vidareutbildning och dven validering. I en vidare mening ar
dessa aspekter kopplade till den sociala hallbarheten genom t.ex. jamlikhets- och arbets-
miljoperspektiv. Vi har ocksa sokt identifiera vad aktorerna sjalva ser som losningar pa
problemen; goda exempel. Sammantaget kan man saga att dessa exempel mycket handlar
om vikten av att ha en fungerande dialog och samordning mellan sektorer och branscher a
ena sidan, och utbildningsanordnare a andra sidan. Vad géller utbildningsutbud och ut-
bildningsproblem, och 16sningar pa utbildningsproblem ser vi liknande monster i termer
av behov av 6kad samordning mellan utbildningsanordnarsidan och arbetsgivarsidan. Till
viss del verkar fler och andra utbildningar behévas, men det stérre problemet ar att fylla
de utbildningsplatser som finns. Utifran de resultat vi har presenterat i foregdende kapitel
kommer vi hir att resa nagra fragor som vi menar ar av vikt att fundera 6ver for att
komma vidare. De fragor vi tar upp till diskussion giller de bdda sektorerna som belysts i
den kvalitativa delstudien. De kan ocksa tdankas ha relevans foér andra sektorer och
branscher.

For det forsta, verkar det finnas ett behov av intermediara funktioner. Intermediar-
begreppet kan definieras pa olika sitt, vi avser en aktor som sd att sdga tar ett 6ver-
gripande ansvar for en viss fraga, fran ax till limpa. En intermediér har en samordnande
funktion. Intermedidren har det 6vergripande ansvaret, men arbetar tillsammans med
andra relevanta aktorer. Exempelvis skulle den regionala kompetensplattformen kunna ha
det huvudansvaret. Ansvarig aktor leder och fordelar uppdrag till andra aktorer,
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exempelvis branschrad, for att sammanstilla rekryteringsbehov. Utifran detta behov fors
en dialog med lanets utbildningsanordnare, inklusive gymnasieskolan, men kanske till viss
del aven grundskolan, dar utbildningsbehov och utbildningsutbud sammanstélls. Utifran
dessa kartor kan intermedidren sedan jobba aktivt, tillsammans med ldanets utbildnings-
anordnare, pa olika nivaer, att férdela utbildningar aktdrerna emellan. Fragor att resa i
sammanhanget: Vilka utbildningar beh6vs? Var behover de ges? Vem eller vilka utbild-
ningsanordnare ska ge vilka utbildningar? Behovs fler utbildningar, behovs flexibla former
for utbildningar, sdsom halvfart eller distans? Intermediaren kan ocks3, tillsammans med
relevanta aktorer, sdsom grund- och gymnasieskola men dven Arbetsformedlingen soka
identifiera vilka grupper och individer som kan vara den eller de malgrupper utbildnings-
anordnare sarskilt vill na for att rekrytera till utbildningarna, som sedan kan rekryteras
till de verksamheter som behdver den aktuella kompetensen. Har kan man tanka sig att
samordning med lokalsamhaéllet behovs, for att nd ut med vilket utbildningsutbud som
finns, och vilka chanser till arbete dessa kan leda till.

[ forra programperioden genomférdes ett forsknings- och utvecklingsprojekt (Tema A&O -
Arbetsplatslarande och omstallning i arbetslivet, www.arbetsplatslarande.se), finansierat
av Europeiska socialfonden. Utifran analyser av da pagaende socialfondsprojekt runt om i
landet, med kompetensutveckling som syfte, konstaterades att just intermediérer ar
viktiga for utfallet av kompetensutvecklande atgarder (Andersson et al., 2013). Vi menar
alltsa att ett satt att jobba med kompetensforsorjningsproblematiken skulle kunna vara
med hjalp av tydliga intermedidra funktioner. Detta kan vara en vig framat inte minst
utifran perspektivet att ldnet bestar av olika lokala sammanhang, och att det kan finnas
konkurrenssituationer géllande saval utbildningar som rekryteringsbas. Med en inter-
medidr som tar ett regionalt perspektiv skulle ldnets sammantagna behov kunna bli an
mer i fokus.

Ett gott exempel pa ett intermediart arbetssatt aterfinns i gruvbranschen, dar Arbets-
formedlingen i Kiruna sjdlva identifierade ett behov av att kartldgga rekryteringsbehov,
vilket de delade upp pa gruvspecifika arbeten, gruvnara arbeten och gruvrelaterade
arbeten. Vilka positioner behover fyllas? Nar? Omfattning? Vilken kompetens behéver man
ha for dessa positioner? Med bas i denna kartlaggning har man sedan kartlagt vilka utbild-
ningsalternativ som finns; var utbildningarna finns, antal platser, nar utbildningarna gar
etc. Ndsta steg ar att identifiera vilka individer eller grupper av individer man vill forsoka
attrahera. Detta arbetssatt eller arbetsmetod, innebar att arbetsgivarsidan och utbild-
ningssidan ldnkas ihop, vilket utgor ett exempel pa hur matchning kan méjliggéras. En
starkare, mer systematisk och tydligare, lank mellan arbetsgivarsidan och utbildnings-
sidan dr ndgot som framkom som viktigt i intervjuerna; och ocksa ndgot man tyckte be-
hovde starkas. Fragor som blir relevanta att resa i sammanhanget ar: Vem ska gora vad?
Nér ska detta goras? Hur ska det foljas upp? Har behover aktorer pa lansovergripande niva
och aktorer inom sektorer och branscher hitta passande konstellationer och 16sningar,
som passar just deras sektor eller bransch.

For det andra, for att sa tidigt som mojligt soka fa unga intresserade av att arbeta i
sektorer och branscher med stora rekryteringsbehov, och dari ocksa fa unga att gora ut-
bildningsval som mojliggor arbeten inom sektorer och branscher med stora rekryterings-
behov; med andra ord en matchning mellan utbildningsval och rekryteringsbehov skulle
funktionen/yrkeskategorin SYVARE kunna bdde fa och ges en storre och tydligare roll.
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Utifran den kvalitativa intervjustudien verkar det finnas behov av att SYVARE och arbets-
givarsidan, men ocksa utbildningssidan, ndrmar sig varandra, exempelvis dels i form av att
SYVARE behéver fa en aktuell bild av vad det innebar att arbeta inom de olika sektorerna,
dels i form av att delges kontinuerliga rekryteringsprognoser. Vilka typer av arbeten finns
i olika sektorer och branscher? Vad innebar dessa arbeten? Hur ser rekryteringsbehoven
ut i dessa yrken? Genom att ha ett ndrmare samarbete skulle matchningen mellan rekry-
teringsbehov och utbildning kunna forbattras. Fragor att resa i sammanhanget blir da: Hur
skulle ett sddant tatare samarbete mellan SYVARE och arbetsgivarsidan, och dven utbild-
ningssidan, kunna organiseras pa bista sitt? Aven har skulle en intermediér funktion
kunna vara aktuell.

For det tredje, ar det av vikt att se att fragorna om kompetensférsérjning och kompetens-
utveckling och vidareutbildning hdnger ihop. Vikten av att integrera larande och kompe-
tensutveckling i det dagliga arbetet for att vara konkurrenskraftiga ar nagot vi vet sedan
tidigare (se t.ex. Parding, 2013; www.arbetsplatslarande.se). Detta bidrar ocksa till att
framja ett livslangt larande for alla, vilket ar ett delmal som formuleras i Agenda 2030. En
aspekt av kompetensutveckling handlar om att ges mdjlighet att som ny lara sig den nya
verksamheten, intervjuerna indikerar att introduktionen inte alltid fungerar som man
skulle 6nska. Det ar av stor vikt att arbetsplatser organiseras pa ett sddant satt att intro-
duktion av nyanstillda ryms, det vill sdga att tid avsatts for detta, sa att saval nyanstalld
som handledare ges forutsattningar for att en fungerande introduktion ska kunna
genomforas. Nar det giller exempelvis sjukskdterskor och larare finns det forskning som
visar pa att det nyanstéllda upplever sig sakna en fungerande introduktion, vilket far till
foljd att motivationen att fortsitta inom yrket minskar, samt att icke fungerande intro-
duktion kan relateras till psykisk ohalsa (Gustavsson et al., 2013). Rent konkret, och som
ett satt att hushalla med den personal som finns att tillgd, skulle man kunna tinka sig att
anstillda som &r pa vag i pension, dvs. pa vag ut ur arbetslivet, i storre utstrackning,
kanske mer systematiskt skulle kunna fungera bra i sidana roller. Att erbjuda anstéllda
nira pension att stanna kvar ett par ar, men kanske pa deltid, som handledare, skulle
kunna vara ett satt att mota saval rekryteringsproblemen som problem med for stor om-
sattning pa personal. Fragor som blir relevanta att resa i sammanhanget ar: Hur kan
arbetsgivare planera for denna typ av mentorstjinster? Vilka processer for att behalla
rutinerade och kunniga medarbetare kan fungera i olika verksamheter?

Vidare behdver kompetensutveckling vara en del i verksamhetsutvecklingen generellt, for
att ge bestaende effekter i verksamheten, och for individerna. I den kvalitativa delstudien
tryckte bland annat fackférbund pa vikten av kompetensutveckling, och i det att villkoren
for kompetensutveckling behover vara jamlika for exempelvis yngre och dldre. Man
trycker ocksa pa att kompetensutveckling inte ska ses som ett extra arbetsmoment, utan
behdver organiseras som en integrerad del av arbetet. Det ar viktigt att erbjuda redan
anstdllda mojligheter till kontinuerligt larande i det dagliga arbetet. Arbetets organisering
kan ha stor inverkan pa larandevillkoren (se t.ex. Ellstrom et al., 2008; Parding &
Abrahamsson, 2010; Jansson & Parding, 2011). Forskning visar pa att valfardsprofessio-
nella sjalva varderar dagligt larande via kollegor hogt. En utmaning for arbetsgivare ar att
leda och organisera arbetet sa att detta far plats.

Att behalla arbetskraft, saval yngre som aldre, ar A&O for kompetensforsorjningen i lanet.
For att gora det behover det finnas goda mojligheter att under sitt arbetsliv ges mojlighet
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att utbilda sig fran exempelvis vardbitrade till underskoterska, eller underskoterska till
sjukskoterska, eller i industrins fall att ga fran exempelvis en gymnasiekompetens till en
YH-utbildningsniva. Genom att erbjuda vidareutbildning till redan anstélld personal kan
man rekrytera internt och pa sa satt fylla pa fran de egna leden. Genom att hitta satt for att
mojliggora verksamhetsanpassad kompetensutveckling och vidareutbildning fér anstéllda
kan individer som redan finns i en verksamhet, och didrmed kadnner den, ges mdjlighet for
individer att ta pa sig mer kvalificerade positioner och arbetsuppgifter under yrkeslivets
gang. Pa sa satt kan man rekrytera internt, och i viss man fylla pa underifran istéllet for att
vara beroende av att rekrytera externt pa alla nivaer. For att kunna arbeta kvar pa deltid
och samtidigt vidareutbilda sig blir olika former av distansalternativ och halvfarts-
alternativ viktiga. Det finns ocksa arbetsgivare som trycker pa behovet av skraddarsydda
vidareutbildningar. Har skulle kanske branschraden kunna fungera som intermediarer
mellan arbetsgivare och utbildningsanordnare, sa att utbildningsanordnarna kan planera
for och mota dessa behov. Forutsattningarna for kontinuerlig kompetensutveckling och
vidareutbildning ar ddrav mycket viktiga i sammanhanget. Fragor att resa i samman-
hanget ar: Hur kan strukturer for kontinuerlig kompetensutveckling och vidareutbildning
starkas? Hur kan arbetsplatser och arbeten organiseras for att inkludera kontinuerlig
kompetensutveckling och vidareutbildning? Hur kan kompetensutveckling ses som en
investering snarare dn en kostnad?

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

For det femte ser vi en betydande forekomst av bemanningsforetag. Det géiller bade inom
den landstingskommunala sektorn och inom den privata sektorn. Inom bada sektorerna
kan arbetsgivarna antas ha en god bild av rekryteringsbehovet. I de fall bemannings-
foretag och underleverantdrer anvinds i storre utstrackning kan det dock tdnkas att
arbetsgivarna har relativt sett simre bild av utbudet av arbetskraft for de olika posi-
tionerna. Detta kan medfora att arbetsgivare far svarare att bedéma arbetskraftutbudet
och far svarare att bidra med underlag i relation vilka och hur manga utbildningsplatser
som kan tdnkas beh6vas. Andra problem med bemanningsbranschen, beroende pa hur
stor andel den har, handlar om kostnader men ocksa vad galler kontinuitet och verksam-
hetsutveckling. Samtidigt kan det finnas fordelar. | ssmmanhanget kan det vara relevant
att resa fragor sdsom: Hur stor andel bemanningsanstallda det ar lampligt att ha i olika
verksamheter? Vad far individer att vilja att arbeta féor bemanningsforetag istallet for som
ordinarie? Och déri, vad skulle kunna minska behoven av inhyrd arbetskraft?
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For det sjatte, nar det géller nyanldanda har vi i resultatkapitlet visat pa att de intervjuade
aktorerna beskriver en 6nskan att pa ett battre satt kunna anstilla nyanlanda. Vi har ocksa
redogjort for migrationens viktiga betydelse for Norrbottens demografi. Att nyanlanda
integreras i samhallet via arbete ar av vikt ur flera perspektiv. Faktum ar att ny forskning
visar att utrikes fédda som ar éverutbildade, dvs. exempelvis utbildade till lakare men
arbetar som taxichaufforer, l10per storre risk dn andra att drabbas av ohéalsa (Dunlavy et
al,, 2016). Detta, att inte fa mojlighet att ha ett arbete som motsvarar ens utbildningsniva,
kan alltsa ses som ett problem for sdval individ som samhalle, vilket talar fér att snabbt
intrade pa arbetsmarknaden, och matchning mellan individens utbildning och individens
arbete ar en viktig fraga; saval ekonomiskt som socialt - for bade individ och samhalle.
Genom att snabbt erbjuda enklare arbeten, inom "ratt” sektor, kan man anta att chanserna
att individerna bygger upp ett yrkesmassigt och socialt natverk och darav kdnner en
koppling till lanet kan 6ka. Detta i sin tur skulle kunna 6ka chanserna att behalla kom-
petens i lanet. Arbete ger anknytning till en region och en ort, och darav kan en rekry-
tering av en nyanland medfora att en hel familj stannar i lanet. Fragor att resa: Kan en
struktur for identifikation av hogutbildade som genomgar valideringsprocess skapas? Kan
en strategi bland arbetsgivare for att kunna anstilla dessa personer med en tydlig
progressionsansats, tydlig for sdval arbetsgivaren som individerna, identifieras? Hur kan
introduktion av nyanldnda ledas och organiseras? Det verkar ocksa finnas ett behov av
samordning, en intermedidr funktion vad galler nyanldnda och utbildningssidan saval som
arbetsgivarsidan.

For det sjunde, utifrdn de tva nedslagen inom vard- och omsorg samt industrin, har det
framkommit att det dr svart att attrahera nog manga unga. Ovan har olika ansatser dis-
kuterats; att vinda bilden av sektorn fran negativ till positiv, samt att forbattra arbetsmiljo
och arbetsvillkor. En annan ansats skulle kunna vara att skapa ett ndrmare samarbete
mellan grund- och gymnasieskola och ldanets arbetsmarknad. Saval inom vard-och om-
sorgssektorn som i industrin uttrycks behov av att unga behdver fa mer insyn i vilka olika
sektorer, branscher och yrken som finns, och hur prognoserna for olika yrken ser ut.
Genom att konkretisera arbetslivet kan man tdnka sig att unga inte ges mer reella chanser
att valja; dvs. kan géra mer informerade val vad galler sina framtida yrkesliv. [ intervju-
studien tog ndgon upp féljande belysande exempel: "barn vill bli poliser och frisorer,
varfor, jo for att de far traffa pa dessa yrkeskategorier tidigt, och har en konkret bild av
vad dessa yrken innebar”. Det ar rimligt att anta att fler yrkesval skulle behova bli kon-
kretiserade for ldnets unga inte minst. Genom att ge ldnets unga storre kinnedom om olika
sektorer och yrkesalternativ, redan i grundskolan, kan chansen antas vara storre att unga
valjer yrkesbanor de annars inte hade valt. SYVARE skulle potentiellt kunna vara nyckel-
aktorer i att guida ungdomar till yrkesval dar det finns (attraktiva) jobb. Har finns
potential for en matchning i forsta hand i att attrahera unga att vélja utbildningar dar
behov av arbetskraft ar stora, och ocksa i forldngningen i matchningen pa arbets-
marknaden i ldnet i sin helhet. Nagra centrala fragor att fundera 6ver i sammanhanget ar
foljande: Kan, ska eller bor det ges ett storre utrymme for mer yrkesorientering i skolan?
Vem eller vilka aktorer kan och ska bidra, vem eller vilka aktorer ska ansvara? Om och hur
kan skolan (grundskolan och gymnasiet, men till viss del dven eftergymnasial utbildning)
organiseras sa att kopplingen mellan utbildningssidan och arbetsmarknaden blir titare?
Ett mojlig dellosning skulle kunna vara ett mer systematiskt samarbete mellan SYVARE
och branschorganisationer, med en intermedidr funktion som samordnar.
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For det attonde, vad géller fragan om kompetensforsorjning och jamstalldhet finns ett par
overgripande fragar av relevans att resa. Statistik visar att utflyttningen av unga kvinnor,
fran lanet, ar storre an for man. Statistik visar ocksa att kvinnor i storre utstrackning an
man utbildar sig pa universitetsniva. Vidare ar det belagt att kvinnor och mén tenderar att
valja delvis olika typer av utbildningar. Med utgdngspunkt i ovanstaende menar vi att for
att 6ka chanserna till att unga kvinnor stannar i lanet behéver utbildningsutbudet upp-
fattas som attraktivt av lanets unga kvinnor. Rent konkret skulle man kunna ténka sig att
det ur ett regionalt perspektiv vore viktigt att se 6ver utbildningsutbudet och satsa pa
utbildningar som attraherar kvinnor i storre utstrackning, vars yrkeskategorier ocksa
behdovs i ldnet. Har skulle exempelvis en socionomutbildning och en psykologutbildning
kunna vara aktuella; rekryteringsbehovet ar stort gillande bada dessa yrken.

Vi noterar ocksa att de intervjuade aktdrerna inte i ndgon storre utstrackning berérde
arbetsplatskulturer och kdnsmarkning av arbetsuppgifter. Det kanske finns kulturer som
utestdnger man inom vard och omsorg, och kvinnor inom industrin. Slutligen, och med
utgangspunkt i de arbetsmiljoproblem som beskrivits i rapporten, och ocksa Arbets-
miljoverkets (2014) rapport ar en slutsats att arbetsgivare skulle beh6va arbeta med
arbetsmiljon just med jamstalldhet i fokus. Vi menar att det ar rimligt att anta att genom
att arbeta med systematiskt arbetsmiljoarbete, och forbattra arbetsmiljon, kan vard- och
omsorgssektorn komma att bli mer attraktiv, for saval kvinnor som man. Detta galler dven
industrin, dar systematiskt arbetsmiljoarbete kan tdnkas utgora en del i att forbattra jam-
stalldheten inte minst.

For det nionde, for att fa lansbor att bo kvar, och nya individer att flytta till ldnet, beh6vs
sannolikt fortsatt forbattringsarbete. Det handlar dels om att ldnet ska uppfattas som en
attraktiv region att bo och leva i, men ocksa att regionen uppfattas som en bra plats att
yrkesmassigt verka vid. Lansbaserade utbildningar utgor en del i detta. Har kan man tinka
sig att regionens aktorer skulle behdva samverka dn mer om hur man kan skapa en dnnu
attraktivare region, dar livsvillkoren upplevs som goda, och kanske till och med battre dn
andra valmojligheter. Med tanke pa att unga kvinnor flyttar i stoérre utstrackning &n unga
man dr det ocksa av relevans att vidare utveckla lanet pa ett sddant satt att unga kvinnor
ser det som ett bra alternativ att stanna kvar. Ett konkret satt att bli ett &n mer attraktivt
och hallbart lan ar alltsa att arbeta 4n mer med jamstalldhet, detta inte minst mot bak-
grund av att unga kvinnor i storre utstrackning dn unga man flyttar fran lanet. I relation
till den mycket uppmarksammade #metoo-rorelsen, som snabbt spreds i Sverige under
hosten 2017, kan konstateras att problemen med ojamstalldhet fortfarande genomsyrar
samhallet, och dari arbetslivet. Exempel har kommit fran en rad branscher och yrken. Jam-
stalldhet i arbetslivet kan vara ett verktyg for regionen for att fa sdval unga kvinnor som
man att stanna eller atervinda, och ocksa for lanet att uppfattas som attraktivt for
manniskor fran andra delar av landet. Sammantaget kan detta bidra till en mer hallbar
utveckling av Norrbottens lan.

60



Bilagor

1. Berdknade pensionsavgangar t.o.m. 2030 pa yrkesniva (SSYK 2012) for

Norrbotten.

2. Berdknade rekryteringsbehov pa yrkesniva i tva scenarier, 2013-2030 for
Norrbotten.

3. Berdknade rekryteringsbehov pa yrkesniva for Norrbottens kommuner, 2013-
2030.

4. Beskrivning av berdkningsmetoden.
5. Intervjuguide.

61



Bilaga 1. Beraknade pensionsavgangar t.o.m. 2030 pa yrkesniva (SSYK 2012)

Sysselsatta per yrke Pensionsavgangar Andel
2015 t.o.m. 2030 sysselsatta
SSYK3 YRKE (SSYK 2012) Kv M Tot Kv M Tot 2015 som gar i
pension t.o.m.
20130

11 Officerare 8 188 196 0 59 59 30%

21 Specialistofficerare 14 153 167 1 50 51 31%

31 Soldater m.fl. 88 682 770 4 72 76 10%

111 Politiker och hogre ambetsméan 54 57 111 40 48 88 79%

112 Verkstéllande direktorer m.fl. 58 362 420 32 210 242 58%

121 Ekonomi- och finanschefer 149 107 256 83 57 140 55%

122 Personal- och HR-chefer 98 51 149 43 30 73 49%

123 Forvaltnings- och 77 338 415 42 120 162 39%
planeringschefer

124 Informations-, kommunikations- 19 23 42 7 13 20 48%
och PR-chefer

125 Forsaljnings- och marknadschefer 241 434 675 48 128 176 26%

129 Ovriga administrations- och 139 199 338 95 117 212 63%
servicechefer

131 IT-chefer 55 157 212 23 82 105 50%

132 Inkops-, logistik- och 18 103 121 6 52 58 48%
transportchefer

133 Forsknings- och 20 67 87 11 36 47 54%
utvecklingschefer

134 Chefer inom arkitekt- och 48 214 262 21 116 137 52%
ingenjorsverksamhet

135 Fastighets- och forvaltningschefer 11 72 83 7 50 57 69%

136 Driftchefer inom bygg, anlaggning 38 580 618 12 317 329 53%
och gruva

137 Produktionschefer inom 61 425 486 26 219 245 50%
tillverkning

138 Forvaltare inom skogsbruk och 3 23 26 2 11 13 50%
lantbruk m.fl.

141 Chefer inom grund- och 169 88 257 113 52 165 64%
gymnasieskola samt
vuxenutbildning

142 Chefer inom forskoleverksamhet 61 7 68 42 7 49 72%

149 Ovriga chefer inom utbildning 6 8 14 3 4 7 50%

151 Chefer inom halso- och sjukvérd 242 56 298 163 28 191 64%

152 Chefer inom socialt och kurativt 63 14 77 37 5 42 55%
arbete

153 Chefer inom dldreomsorg 339 40 379 184 25 209 55%

154 Chefer och ledare inom 5 11 16 4 10 14 88%
trossamfund

159 Ovriga chefer inom 281 329 610 141 208 349 57%
samhallsservice

161 Chefer inom bank, finans och 51 92 143 23 50 73 51%
forsakring

171 Hotell- och konferenschefer 31 12 43 16 5 21 49%

172 Restaurang- och kékschefer 55 90 145 17 32 49 34%

173 Chefer inom handel 87 177 264 38 94 132 50%

174 Chefer inom friskvard, sport och 6 10 16 2 6 8 50%
fritid

179 Chefer inom 6vrig servicendring 71 155 226 35 68 103 46%
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Sysselsatta per yrke Pensionsavgangar Andel
2015 t.o.m. 2030 sysselsatta
SSYK3 YRKE (SSYK 2012) Kv M Tot Kv M Tot 2015 som gar i
pension t.o.m.
20130

211 Fysiker och kemister m.fl. 57 101 158 11 23 34 22%

212 Matematiker, aktuarier och 3 4 7 2 2 4 57%
statistiker

213 Biologer, farmakologer och 55 134 189 17 70 87 46%
specialister inom lant- och
skogsbruk m.fl.

214 Civilingenjorsyrken 359 1469 | 1828 74 603 677 37%

216 Arkitekter och lantmatare 107 91 198 28 41 69 35%

217 Designer och formgivare 58 55 113 18 21 39 35%

218 Specialister inom milj6- och 117 78 195 22 37 59 30%
halsoskydd

221 Lakare 357 389 746 104 154 258 35%

222 Sjukskoterskor 2037 223 | 2260 919 82 1001 44%

223 Sjukskoterskor (fortsattning) 547 31 578 293 19 312 54%

224 Psykologer och psykoterapeuter 88 33 121 35 16 51 42%

225 Veterinarer 40 14 54 8 7 15 28%

226 Tandlédkare 121 57 178 41 31 72 40%

227 Naprapater, sjukgymnaster och 488 95 583 224 49 273 47%
arbetsterapeuter m.fl.

228 Andra specialister inom hilso- 129 22 151 51 9 60 40%
och sjukvard

231 Universitets- och hogskollarare 321 514 835 99 132 231 28%

232 Larare i yrkesdmnen 126 236 362 83 173 256 71%

233 Gymnasieldrare 463 252 715 231 134 365 51%

234 Grundskollarare, fritidspedagoger | 4352 750 | 5102 | 2072 316 2388 47%
och forskollarare

235 Andra pedagoger med teoretisk 772 219 991 421 107 528 53%
specialistkompetens

241 Revisorer, finansanalytiker och 488 268 756 219 133 352 47%
fondforvaltare m.fl.

242 Organisationsutvecklare, 1416 718 | 2134 608 417 1025 48%
utredare och HR-specialister m.fl.

243 Marknadsférare och informatdrer 205 113 318 74 47 121 38%
m.fl.

251 IT-arkitekter, systemutvecklare 278 1072 | 1350 101 392 493 37%
och testledare m.fl.

261 Jurister 155 90 245 42 36 78 32%

262 Museiintendenter och 146 53 199 77 29 106 53%
bibliotekarier m.fl.

264 Forfattare, journalister och tolkar 131 112 243 51 53 104 43%
m.fl.

265 Konstnirer, musiker och 94 73 167 40 30 70 42%
skadespelare m.fl.

266 Socialsekreterare och kuratorer 651 67 718 259 40 299 42%
m.fl.

267 Préster och diakoner 82 45 127 43 30 73 57%

311 Ingenjorer och tekniker 424 2210 | 2634 138 1005 1143 43%

312 Arbetsledare inom bygg och 78 754 832 17 361 378 45%
tillverkning m.m.

315 Piloter, fartygs- och maskinbefal 15 112 127 3 58 61 48%
m.fl.
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Sysselsatta per yrke Pensionsavgangar Andel
2015 t.o.m. 2030 sysselsatta
SSYK3 YRKE (SSYK 2012) Kv M Tot Kv M Tot 2015 som gar i
pension t.o.m.
20130

321 Biomedicinska analytiker, 328 240 568 186 98 284 50%
tandtekniker och
laboratorieingenjorer m.fl.

323 Terapeuter inom 0 1 1 0 0 0 0%
alternativmedicin

324 Djursjukskotare m.fl. 39 4 43 5 2 7 16%

325 Tandhygienister 89 5 94 25 1 26 28%

331 Banktjanstemén och 872 335 | 1207 404 134 538 45%
redovisningsekonomer m.fl.

332 Forsdkringsradgivare, 563 1241 | 1804 197 520 717 40%
foretagssaljare och inkopare m.fl.

333 Formedlare m.fl. 395 284 679 173 159 332 49%

334 Juristsekreterare, 104 31 135 49 12 61 45%
chefssekreterare och
institutionssekreterare m.fl.

335 Skatte- och 1036 458 | 1494 443 192 635 43%
socialforsakringshandlaggare
m.fl.

336 Poliser 113 261 374 22 84 106 28%

341 Behandlingsassistenter och 346 262 608 153 117 270 44%
pastorer

342 Idrottsutovare och fritidsledare 216 145 361 87 44 131 36%
m.fl.

343 Fotografer, dekoratorer och 55 47 102 17 19 36 35%
underhallningsartister m.fl.

344 Trafiklarare och instruktorer 70 76 146 24 37 61 42%

345 Koksmastare och souschefer 45 31 76 26 10 36 47%

351 Drift-, support- och 147 756 903 59 302 361 40%
natverkstekniker m.fl.

352 Bild-, ljud- och ljustekniker m.fl. 20 40 60 7 14 21 35%

411 Kontorsassistenter och 3066 530 | 3596 | 1715 227 1942 54%
sekreterare

421 Croupierer och inkasserare 12 5 17 2 3 5 29%

422 Resesiljare, kundtjénstpersonal 998 357 | 1355 311 57 368 27%
och receptionister m.fl.

432 Lagerpersonal och 207 950 | 1157 72 400 472 41%
transportledare m.fl.

441 Biblioteks- och arkivassistenter 94 13 107 67 12 79 74%
m.fl.

442 Brevbarare och 110 242 352 45 107 152 43%
postterminalarbetare

443 Fortroendevalda 9 8 17 4 4 8 47%

511 Kabinpersonal, tigmastare och 61 69 130 20 28 48 37%
guider m.fl.

512 Kockar och kallskankor 674 396 | 1070 354 94 448 42%

513 Hovmastare, servitorer och 304 147 451 29 7 36 8%
bartendrar

514 Skonhets- och kroppsterapeuter 210 19 229 32 9 41 18%

515 Stadledare och fastighetsskotare 162 1106 | 1268 84 664 748 59%
m.fl.

516 Ovrig servicepersonal 46 39 85 19 21 40 47%

522 Butikspersonal 3815 2190 | 6005 878 521 1399 23%
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Sysselsatta per yrke Pensionsavgangar Andel
2015 t.o.m. 2030 sysselsatta
SSYK3 YRKE (SSYK 2012) Kv M Tot Kv M Tot 2015 som gar i
pension t.o.m.
20130

523 Kassapersonal m.fl. 203 61 264 52 12 64 24%

524 Eventsaljare och telefonforsaljare 88 93 181 24 10 34 19%
m.fl.

531 Barnskotare och elevassistenter 1444 252 | 1696 685 58 743 44%
m.fl.

532 Underskoterskor 5340 484 | 5824 | 2651 182 2833 49%

533 Vardbitraden 2062 455 | 2517 660 82 742 29%

534 Skotare, vardare och personliga 4186 1484 | 5670 | 1486 473 1959 35%
assistenter m.fl.

535 Tandskoterskor 298 1 299 207 0 207 69%

541 Andra bevaknings- och 295 636 931 55 195 250 27%
sakerhetsyrken

611 Vaxtodlare inom jordbruk och 50 197 247 28 111 139 56%
tradgard

612 Djuruppfédare och djurskotare 102 106 208 25 58 83 40%

613 Vaxtodlare och djuruppfodare, 29 66 95 11 37 48 51%
blandad drift

621 Skogsarbetare 17 253 270 7 104 111 41%

622 Fiskodlare och fiskare 2 25 27 2 11 13 48%

711 Snickare, murare och 108 3149 | 3257 21 1118 1139 35%
anldggningsarbetare

712 Takmontorer, golvlaggare och 10 1172 | 1182 0 396 396 34%
VVS-montorer m.fl.

713 Malare, lackerare och 75 607 682 7 184 191 28%
skorstensfejare m.fl.

721 Gjutare, svetsare och platslagare 40 976 | 1016 6 297 303 30%
m.fl.

722 Smeder och verktygsmakare m.fl. 73 918 991 13 297 310 31%

723 Fordonsmekaniker och 164 3025 | 3189 29 1066 1095 34%
reparatorer m.fl.

731 Finmekaniker och 16 135 151 3 61 64 42%
konsthantverkare m.fl.

732 Prepresstekniker, tryckare och 33 93 126 18 48 66 52%
bokbindare m.fl.

741 Installations- och 54 1591 | 1645 5 463 468 28%
industrielektriker m.fl.

742 Elektronikreparatorer och 42 444 486 11 112 123 25%
kommunikationselektriker m.fl.

752 Ytbehandlare, trd och 14 155 169 7 60 67 40%
mobelsnickare m.fl.

753 Skraddare, tapetserare och 37 12 49 18 3 21 43%
laderhantverkare m.fl.

761 Slaktare, bagare och 74 183 257 26 55 81 32%
livsmedelsforadlare m.fl.

811 Malmfoéradlingsyrken och 201 1250 | 1451 26 462 488 34%
brunnsborrare m.fl.

812 Process- och maskinoperatorer, 89 746 835 34 427 461 55%
vid stal- och metallverk

813 Maskinoperatorer, kemiska och 8 28 36 1 12 13 36%
farmaceutiska produkter m.m.

814 Maskinoperatorer, gummi-, plast- 6 70 76 1 15 16 21%
och pappersvaruindustri

815 Maskinoperatorer, textil-, tvatt- 38 56 94 23 17 40 43%
och laderindustri m.m.
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Sysselsatta per yrke Pensionsavgangar Andel
2015 t.o.m. 2030 sysselsatta
SSYK3 YRKE (SSYK 2012) Kv M Tot Kv M Tot 2015 som gar i
pension t.o.m.
20130
816 Maskinoperatorer, 51 137 188 14 30 44 23%
livsmedelsindustri
817 Processoperatorer, tra- och 75 879 954 13 433 446 47%
pappersindustri
818 Andra process- och 39 111 150 13 42 55 37%
maskinoperatorer
819 Drifttekniker och 130 632 762 16 293 309 41%
processovervakare
821 Montorer 83 479 562 27 146 173 31%
831 Lokforare och bangardspersonal 30 221 251 4 132 136 54%
832 Bil-, motorcykel och cykelférare 98 482 580 38 197 235 41%
833 Lastbils- och bussférare 307 2790 | 3097 66 1176 1242 40%
834 Maskinférare 219 1910 | 2129 40 693 733 34%
835 Matroser och jungmén m.fl. 2 15 17 1 10 11 65%
911 Stadare och hemservicepersonal 1591 279 | 1870 761 65 826 44%
m.fl.
912 Tvattare, fonsterputsare och 28 47 75 18 10 28 37%
ovriga rengoringsarbetare
921 Barplockare och plantérer m.fl. 8 49 57 3 17 20 35%
931 Grovarbetare inom bygg och 14 269 283 4 53 57 20%
anldggning
932 Handpaketerare och andra 85 116 201 28 38 66 33%
fabriksarbetare
933 Hamnarbetare och ramppersonal 6 158 164 2 64 66 40%
m.fl.
941 Snabbmatspersonal, koks- och 1446 490 | 1936 381 47 428 22%
restaurangbitraden m.fl.
952 Torg- och marknadsforsaljare 2 2 4 0 1 1 25%
961 Atervinningsarbetare 32 243 275 12 119 131 48%
962 Tidningsdistributorer, 634 1096 | 1730 339 541 880 51%
vaktmadstare och dvriga
servicearbetare
ok Uppgift saknas 2037 3663 | 5700 375 933 1308 23%
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Bilaga 2. Beraknade rekryteringsbehov pa yrkesniva i tva scenarier, 2013-

2030

Tabellen visar beraknade rekryteringsbehov samt antalet forvantade pensionsavgangar
(pensionsalder 65 ar). Rekryteringsbehov som starkt skiljer sig fran det férvantade antalet
pensionsavgangar kan tolkas som en tydlig sysselsattningstrend. Sddana trender baseras
pa utvecklingen mellan 2008 och 2013 och bor tolkas mot bakgrund av eventuella ny-
etableringar eller nedlaggningar under perioden.

Rekryteringsbehov i tva
SSYK3 YRKE (SSYK 96) Pensionsavgangar scenarier 2013-2030
2013-2030 Trend 1/2
tillvaxttakt
11 Militarer 402 3092 1738
111 Hoégre ambetsman och politiker 80 106 96
112 Chefstjansteman i intresseorganisationer 7 -1 8
121 Verkstallande direktorer, verkschefer m.fl. 260 227 267
122 Drift- och verksamhetschefer 1475 2790 2060
123 Chefer for séarskilda funktioner 499 731 590
131 Chefer for mindre foretag och enheter 950 172 519
211 Fysiker, kemister m.fl. 36 107 74
212 Matematiker och statistiker 1 -1 4
213 Dataspecialister 433 638 514
214 Civilingenjorer, arkitekter m.fl. 523 760 674
221 Specialister inom biologi, jord- och skogsbruk m.m. 23 -43 -11
222 Halso- och sjukvardsspecialister 383 620 489
223 Barnmorskor; sjukskéterskor med sarskild kompetens 465 201 313
231 Universitets- och hégskollarare 245 408 329
232 Gymnasieldrare m.fl. 824 -738 0
233 Grundskolldrare 910 306 654
234 Speciallarare 98 -59 -46
235 Andra pedagoger med teoretisk specialistkompetens 346 583 470
241 Foretagsekonomer, marknadsférare och 823 1587 1230
personaltjansteman

242 Jurister 69 -30 24
243 Arkivarier, bibliotekarier m.fl. 87 68 84
244 Sambhalls- och sprékvetare 13 -20 23
245 Journalister, konstnarer, skddespelare m.fl. 270 464 371
246 Préster 58 1 30
247 Administratorer i offentlig forvaltning 726 1432 1156
248 Administratorer i intresseorganisationer 111 188 161
249 Psykologer, socialsekreterare m.fl. 320 482 389
311 Ingenjorer och tekniker 1459 2660 1990
312 Datatekniker och dataoperatérer 308 413 369
313 Fotografer; ljud- och bildtekniker, sjukhustekniker m.fl. 75 -35 34
314 Piloter, fartygsbefal m.fl. 49 7 35
315 Séakerhets- och kvalitetsinspektorer 120 251 190
321 Lantmaéstare, skogsmastare m.fl. 51 39 49
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Rekryteringsbehov i tva

SSYK3 YRKE (SSYK 96) Pensionsavgingar scenarier 2013-2030
2013-2030 Trend 1/2
tillvaxttakt
322 Sjukgymnaster, tandhygienister m.fl. 477 545 493
323 Sjukskéterskor 853 979 895
324 Biomedicinska analytiker 115 29 70
331 Forskollarare och fritidspedagoger 1226 1086 1148
332 Andra larare och instruktoérer 94 193 150
341 Saljare, ink6pare, maklare m.fl. 1122 1751 1380
342 Agenter, formedlare m.fl. 291 510 505
343 Redovisningsekonomer, administrativa assistenter m.fl. 749 1354 1014
344 Tull-, taxerings- och socialférsakringstjansteman 276 -10 122
345 Poliser 117 167 143
346 Behandlingsassistenter, fritidsledare m.fl. 391 352 353
347 Tecknare, underhallare, professionella idrottsutovare 85 304 192
m.fl.

348 Pastorer 11 -6 -10
411 Kontorssekreterare och dataregistrerare 314 -223 107
412 Bokforings- och redovisningsassistenter 611 -518 -55
413 Lager- och transportassistenter 361 128 254
414 Biblioteksassistenter m.fl. 73 -33 31
415 Brevbarare m.fl. 165 -62 59
419 Ovrig kontorspersonal 982 398 776
421 Kassapersonal m.fl. 82 -168 23
422 Kundinformatérer 374 -228 91
511 Resevardar m.fl. 52 23 61
512 Storhushalls- och restaurangpersonal 520 448 478
513 Vard- och omsorgspersonal 6626 6042 6184
514 Frisorer och annan servicepersonal, personliga tjanster 81 168 139
515 Séakerhetspersonal 249 687 459
521 Fotomodeller m.fl. 2 5 5
522 Forsaljare, detaljhandel; demonstratorer m.fl. 1352 2335 1838
611 Vaxtodlare inom jordbruk och tradgard 161 148 168
612 Djuruppfodare och djurskotare 104 56 122
613 Vaxtodlare och djuruppfédare, blandad drift 57 34 62
614 Skogsbrukare 151 469 307
615 Fiskare och jagare 11 44 34
711 Gruv- och bergarbetare, stenhuggare 344 979 663
712 Byggnads- och anldggningsarbetare 1271 1596 1393
713 Byggnadshantverkare 1293 1490 1355
714 Malare, lackerare, skorstensfejare m.fl. 177 547 366
721 Gjutare, svetsare, plitslagare m.fl. 356 -726 -276
722 Smeder, verktygsmakare m.fl. 56 159 110
723 Maskin- och motorreparatorer 972 2401 1643
724 Elmontorer, tele- och elektronikreparatorer m.fl. 361 196 343
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Rekryteringsbehov i tva

SSYK3 YRKE (SSYK 96) Pensionsavgingar scenarier 2013-2030
2013-2030 Trend 1/2
tillvaxttakt
731 Finmekaniker m.fl. 97 152 123
732 Drejare, glashyttearbetare, dekorationsmalare m.fl. 2 -5 -6
733 Konsthantverkare i tra, textil, lader m.m. 4 7 9
734 Grafiker m.fl. 27 -46 -36
741 Slaktare, bagare, konditorer m.fl. 71 -208 -73
742 Mobelsnickare, modellsnickare m.fl. 12 -18 -8
743 Skraddare, tillskarare, tapetserare m.fl. 14 -18 -3
744 Garvare, skinnberedare och skomakare 2 -2 5
811 Malmforadlingsoperatorer, brunnsborrare m.fl. 130 144 203
812 Processoperatorer vid stal- och metallverk 537 -558 -324
813 Processoperatorer, glas och keramiska produkter 2 12 7
814 Processoperatdrer, tra- och pappersindustri 433 -161 124
815 Processoperatorer, kemisk basindustri 2 -2 28
816 Driftmaskinister m.fl. 272 524 393
817 Industrirobotoperatdrer 29 -35 -3
821 Maskinoperatorer, metall- och mineralbehandling 244 668 448
822 Maskinoperatorer, kemisk-teknisk industri 39 66 71
823 Maskinoperatorer, gummi- och plastindustri 25 -60 -60
824 Maskinoperatorer, travaruindustri 50 -83 -83
825 Maskinoperatorer, grafisk industri, 48 26 57
pappersvaruindustri
826 Maskinoperatorer, textil-, skinn- och laderindustri 20 -19 -16
827 Maskinoperatorer, livsmedelsindustri m.m. 94 187 148
828 Montorer 172 -15 75
829 Ovriga maskinoperatérer och montdrer 120 207 161
831 Lokforare m.fl. 182 157 164
832 Fordonsforare 1439 2312 1803
833 Maskinforare 818 2620 1694
834 Dackspersonal 29 43 35
911 Torg- och marknadsforsaljare 0 0 2
912 Stadare m.fl. 837 -12 419
913 Koks- och restaurangbitraden 406 814 607
914 Tidningsdistributorer, vaktmastare m.fl. 197 487 344
915 Renhéllnings- och atervinningsarbetare 143 231 213
919 Ovriga servicearbetare 779 735 729
921 Medhjalpare inom jordbruk, tradgérd, skogsbruk och 23 14 29
fiske

931 Grovarbetare inom bygg och anlidggning 35 72 64
932 Handpaketerare och andra fabriksarbetare 128 350 269
933 Godshanterare och expressbud 132 319 227
ok Uppgift saknas 260 1162 767
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Bilaga 3. Beraknade rekryteringsbehov pa yrkesniva for Norrbottens
kommuner, 2013-2030.

Tabellen visar antalet forvantade pensionsavgangar (pensionsalder 65 ar) samt det be-
raknade rekryteringsbehovet enligt radande trend. Rekryteringsbehov som starkt skiljer
sig fran det forvantade antalet pensionsavgangar kan tolkas som en tydlig sysselsattnings-
trend. Sddana trender baseras pa utvecklingen mellan 2008 och 2013 och bér tolkas mot
bakgrund av eventuella nyetableringar eller nedlaggningar under perioden. De bla falten i
tabellen avgransar mellan de olika kommunerna.

KOMMUN SSYK2 YRKE (SSYK 96) Pensions- ReKkryterings-
avgangar behov t.o.m.
t.o.m. 2030 2030 enl.
trend
Arvidsjaur | ** Uppgift saknas 2 9
Arvidsjaur | 1 Militért arbete 28 406
Arvidsjaur | 11 Politiskt arbete m.m. 5 1
Arvidsjaur | 12 Ledningsarbete i stora och medelstora foretag, 52 81
myndigheter m.m.
Arvidsjaur | 13 Ledningsarbete i mindre foretag, myndigheter m.m. 20 -16
Arvidsjaur | 21 Arbete som kraver teoretisk specialistkompetens inom 9 -7
teknik och datavetenskap m.m.
Arvidsjaur | 22 Arbete som kraver teoretisk specialistkompetens inom 9 -2
biologi, hilso- och sjukvard
Arvidsjaur | 23 Larararbete inom universitet, gymnasie- och grundskola 47 -5
Arvidsjaur | 24 Annat arbete som kraver teoretisk specialistkompetens 41 68
Arvidsjaur | 31 Tekniker- och ingenjorsarbete m.m. 28 22
Arvidsjaur | 32 Arbete inom biologi, hilso- och sjukvard som kraver 20 -30
kortare hogskoleutbildning
Arvidsjaur | 33 Larararbete som kréaver kortare hogskoleutbildning 30 10
Arvidsjaur | 34 Annat arbete som kréaver kortare hogskoleutbildning 76 75
Arvidsjaur | 41 Kontorsarbete m.m. 65 38
Arvidsjaur | 42 Kundservicearbete 7 -28
Arvidsjaur | 51 Service-, omsorgs- och sdkerhetsarbete 233 149
Arvidsjaur | 52 Forséljningsarbete inom detaljhandel m.m. 39 15
Arvidsjaur | 61 Arbete inom jordbruk, tradgérd, skogsbruk och fiske 16 45
Arvidsjaur | 71 Gruv-, bygg- och anlaggningsarbete 86 -59
Arvidsjaur | 72 Metallhantverk, reparatdrsarbete m.m. 36 32
Arvidsjaur | 73 Finmekaniskt och grafiskt hantverk, konsthantverk m.m. 2 5
Arvidsjaur | 74 Annat hantverksarbete 3 -9
Arvidsjaur | 81 Processoperatorsarbete 18 50
Arvidsjaur | 82 Maskinoperators- och monteringsarbete 21 2
Arvidsjaur | 83 Transport- och maskinférararbete 63 -56
Arvidsjaur | 91 Servicearbete utan krav pa sarskild yrkesutbildning 85 -12
Arvidsjaur | 93 Annat arbete utan krav pa sarskild yrkesutbildning 6 -5
Arjeplog *ok Uppgift saknas 2 -25
Arjeplog 11 Politiskt arbete m.m. 4 10
Arjeplog 12 Ledningsarbete i stora och medelstora foretag, 26 3
myndigheter m.m.
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KOMMUN | SSYK2 YRKE (SSYK 96) Pensions- ReKkryterings-
avgangar behov t.o.m.
t.o.m. 2030 2030 enl.
trend
Arjeplog 13 Ledningsarbete i mindre foretag, myndigheter m.m. 14 19
Arjeplog 21 Arbete som kraver teoretisk specialistkompetens inom 2 22
teknik och datavetenskap m.m.
Arjeplog 22 Arbete som kraver teoretisk specialistkompetens inom 5 5
biologi, hilso- och sjukvard
Arjeplog 23 Larararbete inom universitet, gymnasie- och grundskola 35 18
Arjeplog 24 Annat arbete som kréver teoretisk specialistkompetens 34 129
Arjeplog 31 Tekniker- och ingenjorsarbete m.m. 17 22
Arjeplog 32 Arbete inom biologi, hilso- och sjukvard som kriver 10 19
kortare hogskoleutbildning
Arjeplog 33 Larararbete som kraver kortare hogskoleutbildning 11 10
Arjeplog 34 Annat arbete som kraver kortare hogskoleutbildning 24 -34
Arjeplog 41 Kontorsarbete m.m. 26 -34
Arjeplog 42 Kundservicearbete 7 3
Arjeplog 51 Service-, omsorgs- och sdkerhetsarbete 128 255
Arjeplog 52 Forsaljningsarbete inom detaljhandel m.m. 14 13
Arjeplog 61 Arbete inom jordbruk, tradgérd, skogsbruk och fiske 16 4
Arjeplog 71 Gruv-, bygg- och anldggningsarbete 59 63
Arjeplog 72 Metallhantverk, reparatorsarbete m.m. 10 26
Arjeplog 73 Finmekaniskt och grafiskt hantverk, konsthantverk m.m. 2 5
Arjeplog 74 Annat hantverksarbete 1 1
Arjeplog 81 Processoperatorsarbete 6 -4
Arjeplog 82 Maskinoperators- och monteringsarbete 5 -7
Arjeplog 83 Transport- och maskinférararbete 83 177
Arjeplog 91 Servicearbete utan krav pa sarskild yrkesutbildning 26 20
Arjeplog 92 Arbete inom lantbruk m.m. utan krav pa sarskild 1 -1
yrkesutbildning
Arjeplog 93 Annat arbete utan krav pa sérskild yrkesutbildning 5 -2
Jokkmokk ok Uppgift saknas 16 42
Jokkmokk 1 Militart arbete 0 0
Jokkmokk 11 Politiskt arbete m.m. 4 10
Jokkmokk 12 Ledningsarbete i stora och medelstora foretag, 40 80
myndigheter m.m.
Jokkmokk 13 Ledningsarbete i mindre foretag, myndigheter m.m. 33 13
Jokkmokk 21 Arbete som kraver teoretisk specialistkompetens inom 12 -6
teknik och datavetenskap m.m.
Jokkmokk 22 Arbete som kraver teoretisk specialistkompetens inom 18 16
biologi, hilso- och sjukvard
Jokkmokk 23 Larararbete inom universitet, gymnasie- och grundskola 51 -5
Jokkmokk 24 Annat arbete som kréver teoretisk specialistkompetens 57 48
Jokkmokk 31 Tekniker- och ingenjorsarbete m.m. 55 203
Jokkmokk 32 Arbete inom biologi, hilso- och sjukvard som kriver 21 9
kortare hogskoleutbildning
Jokkmokk 33 Larararbete som kraver kortare hogskoleutbildning 26 27
Jokkmokk 34 Annat arbete som kraver kortare hogskoleutbildning 46 14
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KOMMUN | SSYK2 YRKE (SSYK 96) Pensions- ReKkryterings-
avgangar behov t.o.m.
t.o.m. 2030 2030 enl.
trend
Jokkmokk 41 Kontorsarbete m.m. 71 -50
Jokkmokk 42 Kundservicearbete 6 -15
Jokkmokk 51 Service-, omsorgs- och sdkerhetsarbete 152 123
Jokkmokk 52 Forsaljningsarbete inom detaljhandel m.m. 20 55
Jokkmokk 61 Arbete inom jordbruk, tradgérd, skogsbruk och fiske 10 -18
Jokkmokk 71 Gruv-, bygg- och anldggningsarbete 80 75
Jokkmokk 72 Metallhantverk, reparatorsarbete m.m. 31 -36
Jokkmokk 74 Annat hantverksarbete 12 4
Jokkmokk 81 Processoperatorsarbete 1 -4
Jokkmokk 82 Maskinoperators- och monteringsarbete 25 6
Jokkmokk 83 Transport- och maskinférararbete 56 101
Jokkmokk 91 Servicearbete utan krav pa sarskild yrkesutbildning 63 -39
Jokkmokk 93 Annat arbete utan krav pa sérskild yrkesutbildning 2 60
Overkalix o Uppgift saknas 7 61
Overkalix 11 Politiskt arbete m.m. 3 3
Overkalix 12 Ledningsarbete i stora och medelstora foretag, 27 28
myndigheter m.m.
Overkalix 13 Ledningsarbete i mindre foretag, myndigheter m.m. 15 3
Overkalix 21 Arbete som kraver teoretisk specialistkompetens inom 1 -2
teknik och datavetenskap m.m.
Overkalix 22 Arbete som kraver teoretisk specialistkompetens inom 12 24
biologi, hilso- och sjukvard
Overkalix 23 Larararbete inom universitet, gymnasie- och grundskola 29 -18
Overkalix 24 Annat arbete som kréver teoretisk specialistkompetens 16 18
Overkalix 31 Tekniker- och ingenjorsarbete m.m. 15 41
Overkalix 32 Arbete inom biologi, hilso- och sjukvard som kraver 21 33
kortare hogskoleutbildning
Overkalix 33 Larararbete som kraver kortare hogskoleutbildning 11 13
Overkalix 34 Annat arbete som kréaver kortare hogskoleutbildning 39 69
Overkalix 41 Kontorsarbete m.m. 48 -29
Overkalix 42 Kundservicearbete 7 -11
Overkalix 51 Service-, omsorgs- och sdkerhetsarbete 137 62
Overkalix 52 Forsaljningsarbete inom detaljhandel m.m. 27 31
Overkalix 61 Arbete inom jordbruk, tradgérd, skogsbruk och fiske 13 76
Overkalix 71 Gruv-, bygg- och anlaggningsarbete 46 120
Overkalix 72 Metallhantverk, reparatorsarbete m.m. 18 50
Overkalix 74 Annat hantverksarbete 5 15
Overkalix 81 Processoperatorsarbete 2 9
Overkalix 82 Maskinoperators- och monteringsarbete 43 -42
Overkalix 83 Transport- och maskinférararbete 46 52
Overkalix 91 Servicearbete utan krav pa sarskild yrkesutbildning 59 87
Overkalix 92 Arbete inom lantbruk m.m. utan krav pa sarskild 0 -1
yrkesutbildning
Overkalix 93 Annat arbete utan krav pa sarskild yrkesutbildning 0 10
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KOMMUN | SSYK2 YRKE (SSYK 96) Pensions- ReKkryterings-
avgangar behov t.o.m.
to.m. 2030 2030 enl.

trend

Kalix ok Uppgift saknas 22 6

Kalix 1 Militart arbete 5 25

Kalix 11 Politiskt arbete m.m. 6 5

Kalix 12 Ledningsarbete i stora och medelstora foretag, 121 160

myndigheter m.m.
Kalix 13 Ledningsarbete i mindre féretag, myndigheter m.m. 58 18
Kalix 21 Arbete som kraver teoretisk specialistkompetens inom 22 -47
teknik och datavetenskap m.m.

Kalix 22 Arbete som kraver teoretisk specialistkompetens inom 63 57

biologi, hilso- och sjukvard

Kalix 23 Larararbete inom universitet, gymnasie- och grundskola 160 -57

Kalix 24 Annat arbete som kréver teoretisk specialistkompetens 104 168

Kalix 31 Tekniker- och ingenjorsarbete m.m. 89 162

Kalix 32 Arbete inom biologi, hilso- och sjukvard som kraver 112 -130

kortare hogskoleutbildning

Kalix 33 Larararbete som kraver kortare hogskoleutbildning 78 -52

Kalix 34 Annat arbete som kréaver kortare hogskoleutbildning 168 2

Kalix 41 Kontorsarbete m.m. 144 -92

Kalix 42 Kundservicearbete 34 34

Kalix 51 Service-, omsorgs- och sdkerhetsarbete 486 424

Kalix 52 Forsaljningsarbete inom detaljhandel m.m. 85 104

Kalix 61 Arbete inom jordbruk, tradgérd, skogsbruk och fiske 76 208

Kalix 71 Gruv-, bygg- och anlaggningsarbete 210 495

Kalix 72 Metallhantverk, reparatorsarbete m.m. 84 -135

Kalix 73 Finmekaniskt och grafiskt hantverk, konsthantverk m.m. 1 -2

Kalix 74 Annat hantverksarbete 8 -10

Kalix 81 Processoperatorsarbete 176 12

Kalix 82 Maskinoperators- och monteringsarbete 71 -116

Kalix 83 Transport- och maskinférararbete 118 48

Kalix 91 Servicearbete utan krav pa sarskild yrkesutbildning 160 -50

Kalix 92 Arbete inom lantbruk m.m. utan krav pa sarskild 3 6

yrkesutbildning

Kalix 93 Annat arbete utan krav pa sérskild yrkesutbildning 9 -29

Overtorned | ** Uppgift saknas 9 -57

Overtorned | 1 Militart arbete 0 3

Overtorned | 11 Politiskt arbete m.m. 2 2

Overtorned | 12 Ledningsarbete i stora och medelstora foretag, 29 53

myndigheter m.m.
Overtorned | 13 Ledningsarbete i mindre foretag, myndigheter m.m. 21 -8
Overtorned | 21 Arbete som kraver teoretisk specialistkompetens inom 2 -3
teknik och datavetenskap m.m.

Overtorned | 22 Arbete som kraver teoretisk specialistkompetens inom 12 14

biologi, hilso- och sjukvard

Overtorned | 23 Larararbete inom universitet, gymnasie- och grundskola 87 21
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KOMMUN | SSYK2 YRKE (SSYK 96) Pensions- ReKkryterings-
avgangar behov t.o.m.
t.o.m. 2030 2030 enl.
trend
Overtorned | 24 Annat arbete som kréver teoretisk specialistkompetens 22 6
Overtorned | 31 Tekniker- och ingenjorsarbete m.m. 5 1
Overtorned | 32 Arbete inom biologi, hilso- och sjukvard som kraver 17 15
kortare hogskoleutbildning
Overtorned | 33 Larararbete som kraver kortare hogskoleutbildning 20 -13
Overtornea | 34 Annat arbete som kraver kortare hogskoleutbildning 44 101
Overtorned | 41 Kontorsarbete m.m. 35 -25
Overtorned | 42 Kundservicearbete 3 -6
Overtorned | 51 Service-, omsorgs- och sdkerhetsarbete 165 98
Overtorned | 52 Forsaljningsarbete inom detaljhandel m.m. 23 7
Overtorned | 61 Arbete inom jordbruk, tradgérd, skogsbruk och fiske 24 76
Overtorned | 71 Gruv-, bygg- och anldggningsarbete 61 99
Overtorned | 72 Metallhantverk, reparatorsarbete m.m. 15 31
Overtorned | 73 Finmekaniskt och grafiskt hantverk, konsthantverk m.m. 1 0
Overtorned | 74 Annat hantverksarbete 0 -2
Overtorned | 81 Processoperatorsarbete 3 -5
Overtorned | 82 Maskinoperators- och monteringsarbete 19 -29
Overtorned | 83 Transport- och maskinférararbete 50 38
Overtorned | 91 Servicearbete utan krav pa sarskild yrkesutbildning 69 18
Overtorned | 92 Arbete inom lantbruk m.m. utan krav pa sarskild 1 4
yrkesutbildning
Overtorned | 93 Annat arbete utan krav pa sarskild yrkesutbildning 4 7

Pajala ok Uppgift saknas 9 97
Pajala 1 Militart arbete 0 3
Pajala 11 Politiskt arbete m.m. 2 5
Pajala 12 Ledningsarbete i stora och medelstora foretag, 43 110
myndigheter m.m.
Pajala 13 Ledningsarbete i mindre foretag, myndigheter m.m. 24 1
Pajala 21 Arbete som kraver teoretisk specialistkompetens inom 7 6
teknik och datavetenskap m.m.
Pajala 22 Arbete som kraver teoretisk specialistkompetens inom 6 -5
biologi, hilso- och sjukvard
Pajala 23 Larararbete inom universitet, gymnasie- och grundskola 67 6
Pajala 24 Annat arbete som kraver teoretisk specialistkompetens 45 30
Pajala 31 Tekniker- och ingenjorsarbete m.m. 21 87
Pajala 32 Arbete inom biologi, hilso- och sjukvard som kraver 27 24
kortare hogskoleutbildning
Pajala 33 Larararbete som kraver kortare hogskoleutbildning 32 -2
Pajala 34 Annat arbete som kraver kortare hogskoleutbildning 45 88
Pajala 41 Kontorsarbete m.m. 38 17
Pajala 42 Kundservicearbete 9 -2
Pajala 51 Service-, omsorgs- och sdkerhetsarbete 271 200
Pajala 52 Forsaljningsarbete inom detaljhandel m.m. 29 19
Pajala 61 Arbete inom jordbruk, tradgérd, skogsbruk och fiske 29 -1
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KOMMUN | SSYK2 YRKE (SSYK 96) Pensions- ReKkryterings-
avgangar behov t.o.m.
t.o.m. 2030 2030 enl.
trend
Pajala 71 Gruv-, bygg- och anldggningsarbete 59 108
Pajala 72 Metallhantverk, reparatorsarbete m.m. 28 202
Pajala 73 Finmekaniskt och grafiskt hantverk, konsthantverk m.m. 0 3
Pajala 74 Annat hantverksarbete 4 10
Pajala 81 Processoperatorsarbete 34 119
Pajala 82 Maskinoperators- och monteringsarbete 30 10
Pajala 83 Transport- och maskinférararbete 117 721
Pajala 91 Servicearbete utan krav pa sarskild yrkesutbildning 66 83
Pajala 92 Arbete inom lantbruk m.m. utan krav pa sarskild 5 -1
yrkesutbildning
Pajala 93 Annat arbete utan krav pa sarskild yrkesutbildning 1 4
Géllivare ok Uppgift saknas 22 101
Gallivare 1 Militart arbete 0 0
Gallivare 11 Politiskt arbete m.m. 6 16
Géllivare 12 Ledningsarbete i stora och medelstora foretag, 192 452
myndigheter m.m.
Géllivare 13 Ledningsarbete i mindre foretag, myndigheter m.m. 80 89
Gallivare 21 Arbete som kraver teoretisk specialistkompetens inom 48 172
teknik och datavetenskap m.m.
Gallivare 22 Arbete som kréver teoretisk specialistkompetens inom 89 -5
biologi, hilso- och sjukvard
Gallivare 23 Larararbete inom universitet, ggmnasie- och grundskola 168 -155
Géllivare 24 Annat arbete som kraver teoretisk specialistkompetens 127 165
Gallivare 31 Tekniker- och ingenjorsarbete m.m. 146 352
Géllivare 32 Arbete inom biologi, hilso- och sjukvard som kraver 146 169
kortare hogskoleutbildning
Géllivare 33 Larararbete som kraver kortare hogskoleutbildning 76 174
Géllivare 34 Annat arbete som kréaver kortare hogskoleutbildning 221 264
Géllivare 41 Kontorsarbete m.m. 220 -47
Géllivare 42 Kundservicearbete 25 -18
Gallivare 51 Service-, omsorgs- och sdkerhetsarbete 617 494
Géllivare 52 Forsaljningsarbete inom detaljhandel m.m. 111 233
Géllivare 61 Arbete inom jordbruk, tradgérd, skogsbruk och fiske 27 52
Géllivare 71 Gruv-, bygg- och anlaggningsarbete 317 421
Gallivare 72 Metallhantverk, reparatorsarbete m.m. 240 780
Gallivare 73 Finmekaniskt och grafiskt hantverk, konsthantverk m.m. 44 26
Géllivare 74 Annat hantverksarbete 6 9
Géllivare 81 Processoperatorsarbete 95 164
Géllivare 82 Maskinoperators- och monteringsarbete 48 -143
Géllivare 83 Transport- och maskinférararbete 367 1265
Géllivare 91 Servicearbete utan krav pa sarskild yrkesutbildning 207 254
Géllivare 92 Arbete inom lantbruk m.m. utan krav pa sarskild 0 -1
yrkesutbildning
Géllivare 93 Annat arbete utan krav pa sarskild yrkesutbildning 5 100
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KOMMUN | SSYK2 YRKE (SSYK 96) Pensions- ReKkryterings-
avgangar behov t.o.m.
to.m. 2030 2030 enl.

trend

Alvsbyn o Uppgift saknas 9 -16

Alvsbyn 1 Militért arbete 1 8

Alvsbyn 11 Politiskt arbete m.m. 1 1

Alvsbyn 12 Ledningsarbete i stora och medelstora foretag, 42 79

myndigheter m.m.
Alvsbyn 13 Ledningsarbete i mindre féretag, myndigheter m.m. 27 -17
Alvsbyn 21 Arbete som kraver teoretisk specialistkompetens inom 6 39
teknik och datavetenskap m.m.

Alvsbyn 22 Arbete som kraver teoretisk specialistkompetens inom 19 17

biologi, hilso- och sjukvard

Alvsbyn 23 Larararbete inom universitet, gymnasie- och grundskola 80 86

Alvsbyn 24 Annat arbete som kréver teoretisk specialistkompetens 30 34

Alvsbyn 31 Tekniker- och ingenjorsarbete m.m. 33 33

Alvsbyn 32 Arbete inom biologi, hilso- och sjukvard som kraver 31 82

kortare hogskoleutbildning

Alvsbyn 33 Larararbete som kraver kortare hogskoleutbildning 40 33

Alvsbyn 34 Annat arbete som kréaver kortare hogskoleutbildning 60 183

Alvsbyn 41 Kontorsarbete m.m. 57 65

Alvsbyn 42 Kundservicearbete 9 -13

Alvsbyn 51 Service-, omsorgs- och sdkerhetsarbete 247 233

Alvsbyn 52 Forsaljningsarbete inom detaljhandel m.m. 45 -4

Alvsbyn 61 Arbete inom jordbruk, tradgérd, skogsbruk och fiske 35 93

Alvsbyn 71 Gruv-, bygg- och anlaggningsarbete 134 -188

Alvsbyn 72 Metallhantverk, reparatorsarbete m.m. 42 119

Alvsbyn 73 Finmekaniskt och grafiskt hantverk, konsthantverk m.m. 2 9

Alvsbyn 74 Annat hantverksarbete 8 -51

Alvsbyn 81 Processoperatorsarbete 9 -5

Alvsbyn 82 Maskinoperators- och monteringsarbete 26 156

Alvsbyn 83 Transport- och maskinférararbete 100 223

Alvsbyn 91 Servicearbete utan krav pa sarskild yrkesutbildning 90 71

Alvsbyn 92 Arbete inom lantbruk m.m. utan krav pa sarskild 2 -2

yrkesutbildning

Alvsbyn 93 Annat arbete utan krav pa sérskild yrkesutbildning 29 315

Luled ok Uppgift saknas 71 625

Luled 1 Militart arbete 141 606

Lulea 11 Politiskt arbete m.m. 32 46

Luled 12 Ledningsarbete i stora och medelstora foretag, 879 1430

myndigheter m.m.
Luled 13 Ledningsarbete i mindre foretag, myndigheter m.m. 267 -18
Luled 21 Arbete som kraver teoretisk specialistkompetens inom 647 1021
teknik och datavetenskap m.m.

Luled 22 Arbete som kraver teoretisk specialistkompetens inom 387 508

biologi, hilso- och sjukvard

Luled 23 Larararbete inom universitet, gymnasie- och grundskola 811 322
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KOMMUN | SSYK2 YRKE (SSYK 96) Pensions- ReKkryterings-
avgangar behov t.o.m.
t.o.m. 2030 2030 enl.
trend
Luled 24 Annat arbete som kréver teoretisk specialistkompetens 1194 1778
Luled 31 Tekniker- och ingenjorsarbete m.m. 923 1650
Luled 32 Arbete inom biologi, hilso- och sjukvard som kraver 646 840
kortare hogskoleutbildning
Luled 33 Larararbete som kraver kortare hogskoleutbildning 474 396
Luled 34 Annat arbete som kraver kortare hogskoleutbildning 1279 2260
Luled 41 Kontorsarbete m.m. 815 -32
Luled 42 Kundservicearbete 176 2
Luled 51 Service-, omsorgs- och sdkerhetsarbete 2092 3059
Luled 52 Forsaljningsarbete inom detaljhandel m.m. 446 1224
Luled 61 Arbete inom jordbruk, tradgérd, skogsbruk och fiske 85 49
Luled 71 Gruv-, bygg- och anldggningsarbete 755 1455
Luled 72 Metallhantverk, reparatorsarbete m.m. 491 238
Luled 73 Finmekaniskt och grafiskt hantverk, konsthantverk m.m. 41 -71
Luled 74 Annat hantverksarbete 21 101
Luled 81 Processoperatorsarbete 614 -670
Luled 82 Maskinoperators- och monteringsarbete 265 1136
Luled 83 Transport- och maskinférararbete 556 793
Luled 91 Servicearbete utan krav pa sarskild yrkesutbildning 667 1093
Luled 92 Arbete inom lantbruk m.m. utan krav pa sarskild 6 56
yrkesutbildning
Luled 93 Annat arbete utan krav pa sarskild yrkesutbildning 115 178

Pited ok Uppgift saknas 26 265
Pited 1 Militart arbete 2 5
Pited 11 Politiskt arbete m.m. 9 -1
Pited 12 Ledningsarbete i stora och medelstora foretag, 295 303
myndigheter m.m.
Pited 13 Ledningsarbete i mindre foretag, myndigheter m.m. 178 79
Pited 21 Arbete som kraver teoretisk specialistkompetens inom 83 228
teknik och datavetenskap m.m.
Pited 22 Arbete som kraver teoretisk specialistkompetens inom 129 103
biologi, hilso- och sjukvard
Pited 23 Larararbete inom universitet, gymnasie- och grundskola 371 35
Pited 24 Annat arbete som kraver teoretisk specialistkompetens 321 622
Pited 31 Tekniker- och ingenjorsarbete m.m. 233 155
Pited 32 Arbete inom biologi, hilso- och sjukvard som kraver 235 297
kortare hogskoleutbildning
Pited 33 Larararbete som kraver kortare hogskoleutbildning 244 359
Pited 34 Annat arbete som kraver kortare hogskoleutbildning 421 331
Pited 41 Kontorsarbete m.m. 346 -93
Pited 42 Kundservicearbete 60 -367
Pited 51 Service-, omsorgs- och sdkerhetsarbete 1166 1005
Pited 52 Forsaljningsarbete inom detaljhandel m.m. 217 250
Pited 61 Arbete inom jordbruk, tradgérd, skogsbruk och fiske 77 -40
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KOMMUN | SSYK2 YRKE (SSYK 96) Pensions- ReKkryterings-
avgangar behov t.o.m.
t.o.m. 2030 2030 enl.
trend
Pited 71 Gruv-, bygg- och anldggningsarbete 504 678
Pited 72 Metallhantverk, reparatorsarbete m.m. 234 95
Pited 73 Finmekaniskt och grafiskt hantverk, konsthantverk m.m. 9 -19
Pited 74 Annat hantverksarbete 10 -8
Pited 81 Processoperatorsarbete 267 264
Pited 82 Maskinoperators- och monteringsarbete 138 -66
Pited 83 Transport- och maskinférararbete 341 399
Pited 91 Servicearbete utan krav pa sarskild yrkesutbildning 262 117
Pited 92 Arbete inom lantbruk m.m. utan krav pa sarskild 4 31
yrkesutbildning
Pited 93 Annat arbete utan krav pa sarskild yrkesutbildning 48 -95

Boden ok Uppgift saknas 11 54
Boden 1 Militart arbete 216 2027
Boden 11 Politiskt arbete m.m. 6 2
Boden 12 Ledningsarbete i stora och medelstora foretag, 145 100
myndigheter m.m.
Boden 13 Ledningsarbete i mindre foretag, myndigheter m.m. 82 -25
Boden 21 Arbete som kraver teoretisk specialistkompetens inom 42 -30
teknik och datavetenskap m.m.
Boden 22 Arbete som kraver teoretisk specialistkompetens inom 53 -24
biologi, hilso- och sjukvard
Boden 23 Larararbete inom universitet, gymnasie- och grundskola 216 4
Boden 24 Annat arbete som kraver teoretisk specialistkompetens 222 628
Boden 31 Tekniker- och ingenjorsarbete m.m. 111 192
Boden 32 Arbete inom biologi, hilso- och sjukvard som kraver 99 140
kortare hogskoleutbildning
Boden 33 Larararbete som kraver kortare hogskoleutbildning 158 200
Boden 34 Annat arbete som kréaver kortare hogskoleutbildning 235 480
Boden 41 Kontorsarbete m.m. 291 -238
Boden 42 Kundservicearbete 23 45
Boden 51 Service-, omsorgs- och sdkerhetsarbete 762 101
Boden 52 Forsaljningsarbete inom detaljhandel m.m. 111 80
Boden 61 Arbete inom jordbruk, tradgérd, skogsbruk och fiske 44 101
Boden 71 Gruv-, bygg- och anlaggningsarbete 226 319
Boden 72 Metallhantverk, reparatorsarbete m.m. 109 -171
Boden 73 Finmekaniskt och grafiskt hantverk, konsthantverk m.m. 16 55
Boden 74 Annat hantverksarbete 11 -11
Boden 81 Processoperatorsarbete 31 -13
Boden 82 Maskinoperators- och monteringsarbete 31 -61
Boden 83 Transport- och maskinférararbete 211 81
Boden 91 Servicearbete utan krav pa sarskild yrkesutbildning 199 251
Boden 92 Arbete inom lantbruk m.m. utan krav pa sarskild 0 -7
yrkesutbildning
Boden 93 Annat arbete utan krav pa sarskild yrkesutbildning 64 275
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KOMMUN | SSYK2 YRKE (SSYK 96) Pensions- ReKkryterings-
avgangar behov t.o.m.
to.m. 2030 2030 enl.

trend

Haparanda | ** Uppgift saknas 20 42

Haparanda | 1 Militart arbete 1 1

Haparanda | 11 Politiskt arbete m.m. 1 -2

Haparanda | 12 Ledningsarbete i stora och medelstora foretag, 49 34

myndigheter m.m.
Haparanda | 13 Ledningsarbete i mindre féretag, myndigheter m.m. 37 30
Haparanda | 21 Arbete som kraver teoretisk specialistkompetens inom 4 4
teknik och datavetenskap m.m.

Haparanda | 22 Arbete som kraver teoretisk specialistkompetens inom 11 30

biologi, hilso- och sjukvard

Haparanda | 23 Larararbete inom universitet, gymnasie- och grundskola 81 -60

Haparanda | 24 Annat arbete som kréver teoretisk specialistkompetens 72 72

Haparanda | 31 Tekniker- och ingenjorsarbete m.m. 30 7

Haparanda | 32 Arbete inom biologi, hilso- och sjukvard som kraver 23 -13

kortare hogskoleutbildning

Haparanda | 33 Larararbete som kraver kortare hogskoleutbildning 40 101

Haparanda | 34 Annat arbete som kréaver kortare hogskoleutbildning 102 3

Haparanda | 41 Kontorsarbete m.m. 70 -2

Haparanda | 42 Kundservicearbete 10 -52

Haparanda | 51 Service-, omsorgs- och sdkerhetsarbete 351 299

Haparanda | 52 Forsaljningsarbete inom detaljhandel m.m. 66 104

Haparanda | 61 Arbete inom jordbruk, tradgérd, skogsbruk och fiske 12 58

Haparanda | 71 Gruv-, bygg- och anlaggningsarbete 120 111

Haparanda | 72 Metallhantverk, reparatorsarbete m.m. 41 20

Haparanda | 73 Finmekaniskt och grafiskt hantverk, konsthantverk m.m. 3 -1

Haparanda | 74 Annat hantverksarbete 4 -3

Haparanda | 81 Processoperatorsarbete 18 -7

Haparanda | 82 Maskinoperators- och monteringsarbete 29 -48

Haparanda | 83 Transport- och maskinférararbete 59 97

Haparanda | 91 Servicearbete utan krav pa sarskild yrkesutbildning 135 162

Haparanda | 92 Arbete inom lantbruk m.m. utan krav pa sarskild 1 4

yrkesutbildning

Haparanda | 93 Annat arbete utan krav pa sérskild yrkesutbildning 1 -7

Kiruna ok Uppgift saknas 34 -41

Kiruna 1 Militart arbete 8 7

Kiruna 11 Politiskt arbete m.m. 6 9

Kiruna 12 Ledningsarbete i stora och medelstora foretag, 294 836

myndigheter m.m.
Kiruna 13 Ledningsarbete i mindre foretag, myndigheter m.m. 94 30
Kiruna 21 Arbete som kraver teoretisk specialistkompetens inom 108 230
teknik och datavetenskap m.m.

Kiruna 22 Arbete som kraver teoretisk specialistkompetens inom 58 1

biologi, hilso- och sjukvard

Kiruna 23 Larararbete inom universitet, gymnasie- och grundskola 220 65
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KOMMUN SSYK2 YRKE (SSYK 96) Pensions- Rekryterings-
avgangar behov t.o.m.
t.o.m. 2030 2030 enl.
trend
Kiruna 24 Annat arbete som kréver teoretisk specialistkompetens 192 384
Kiruna 31 Tekniker- och ingenjorsarbete m.m. 305 370
Kiruna 32 Arbete inom biologi, hilso- och sjukvard som kraver 88 137
kortare hogskoleutbildning
Kiruna 33 Larararbete som kraver kortare hogskoleutbildning 80 45
Kiruna 34 Annat arbete som kraver kortare hogskoleutbildning 282 607
Kiruna 41 Kontorsarbete m.m. 280 -40
Kiruna 42 Kundservicearbete 80 228
Kiruna 51 Service-, omsorgs- och sakerhetsarbete 721 867
Kiruna 52 Forsaljningsarbete inom detaljhandel m.m. 121 211
Kiruna 61 Arbete inom jordbruk, tradgérd, skogsbruk och fiske 20 49
Kiruna 71 Gruv-, bygg- och anldggningsarbete 428 939
Kiruna 72 Metallhantverk, reparatdrsarbete m.m. 366 656
Kiruna 73 Finmekaniskt och grafiskt hantverk, konsthantverk m.m. 9 -9
Kiruna 74 Annat hantverksarbete 6 -8
Kiruna 81 Processoperatdrsarbete 131 281
Kiruna 82 Maskinoperators- och monteringsarbete 61 208
Kiruna 83 Transport- och maskinférararbete 301 1192
Kiruna 91 Servicearbete utan krav pa sarskild yrkesutbildning 274 199
Kiruna 92 Arbete inom lantbruk m.m. utan krav pa sarskild 0 0
yrkesutbildning
Kiruna 93 Annat arbete utan krav pa sarskild yrkesutbildning 6 9
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Bilaga 4. Beskrivning av metoden foér berakning av rekryteringsbehov
Metoden som har anvants for att berakna det framtida rekryteringsbehovet i linet mot-
svarar den som tillimpades av i rapporten “41 000 anstéllningar t.o.m. 2025” av Ejdemo
och Lundgren (2014). Utgangspunkten &r att det framtida rekryteringsbehovet utgors av
summan av sysselsattningstillvixt och pensionsavgangar. Medan arbetskraftens alders-
struktur ger en god uppfattning om antalet forviantade pensionsavgangar ar naturligtvis
den framtida sysselsattningsutvecklingen svarare att forutse. Utvecklingen beror pa
efterfragan pa de varor och tjdnster som produceras i regionen, samt inte minst tekno-
logisk utveckling. Efterfragan ar i sin tur avhangig saval den demografiska utvecklingen
som en rad omvarldsfaktorer. For Norrbottens del inkluderar sddana omvarldsfaktorer
inte minst de internationella ravarumarknadernas konjunkturcykler. Darfoér bor de
resultat som ror framtida sysselsattningstillvaxt tolkas med forsiktighet.

Den metod som tillampas hér bygger pa en trendbaserad framskrivning av syssel-
sattningsutvecklingen i lanet, baserat pa den observerade utvecklingen mellan ar 2008
och 2013. Vi vill podngtera att denna tidsserie far anses vara i kortaste laget for att tala om
som "trend”, men de tidsseriebrott i statistiken som vi beskrivit i kapitel 3 medfér denna
begransning. Darfor gors vissa kompletterande antaganden i ett alternativscenario, som
beskrivs i kapitel 3.

Framskrivningen stracker sig till ar 2030. P4 aggregerad niva presenteras ocksa resultaten
med ett nedslag ar 2025. Tillvaxten i sysselsattning mellan basaret 2008 och slutaret
adderas till de berdknade pensionsavgangarna fram till ar , vilket ger det uppskattade
rekryteringsbehovet enligt:

Rekryteringsbehov =Sysselsdttningstillvixt +Pensionsavgdngar

Framskrivningen av sysselsattningen i en viss bransch eller yrkesgrupp goérs genom att en
arlig genomsnittlig tillvaxttakt mellan ar 2008 och 2013 beraknas enligt formeln nedan,
dar n utgor antalet ar i dataunderlaget och t indexerar artal:

;
Genomsnittlig tillvixttakt = Z(

1) x (sysselsattning, — sysselsattning, ;)

t=0

Framskrivningen av sysselsattningen sker sedan genom att den berdknade tillvaxttakten
adderas till sysselsattningen i basaret enligt formeln nedan, dar m utgoér antalet ar som
sysselsattningen skrivs fram:

Sysselsattning,,,, = Sysselsattning, + mx Genomsnittlig tillvaxttakt

Sysselsattningen beror sdledes enbart pa den observerade utvecklingen mellan 2008 och
2013 och framskrivningen bor darfor tolkas som en konsekvensbeskrivning av detta an-
tagande snarare dn en prognos. Av detta skil har ocksa det alternativscenario som be-
skrivs i kapitel 3 inkluderats som en form av kédnslighetsanalys.

Det finns skal att reflektera kritiskt kring vissa av analysens resultat for framtidens syssel-
sattningsutveckling. Branscher och yrkesgrupper som genomgick rationaliseringar och
nedskadrningar under perioden 2008-2013 kan berédknas fa en negativ sysselsattnings-
utveckling till och med 2030, trots att de nu i praktiken kan sta battre rustade for fram-
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tiden. Daremot kan en negativ trend for vissa yrken bero pa férandringsprocesser som
automatisering och digitalisering, vilka kan antas fortga. Branscher med hog tillvaxt under
perioden 2008-2013 har ocksa en stark trend som far genomslag i analysen.

[ vissa yrkesgrupper pekar framskrivningen pa att sysselsattningen ”"gar genom golvet”
och blir negativ som en konsekvens av berdkningsforutsattningarna. Detta har hanterats i
analysen genom att ett minimum om noll anstéllda har satts for varje yrkesgrupp. En
generell rekommendation ar att tolkningar av de kvantitativa resultat som redovisas i
rapporten bor kompletteras med kvalitativa bedomningar kring enskilda yrkens ut-
veckling och framtidsutsikter.

Berdkningarna av antalet pensionsavgangar utgar fran antagandet att pensionsaldern ar
65 ar. Antalet forvantade pensionsavgangar kan darefter beraknas utifran de sysselsattas
aldersstruktur i analysens basar. Tva berdakningar har genomforts. Den forsta baseras pa
sysselsdttningsdata for 2015 enligt klassificeringen SSYK 2012 och i denna férvantas hela
aldersgruppen 55+ ar ga i pension fram till ar 2025, totalt 29 312 personer i lanet. Fram
till analysens slutar 2030 beraknas hela aldersgruppen 50+ ga i pension, vilket omfattar
totalt 43 955 personer. I berakningen av rekryteringsbehovet pa lansniva antas ocksa att
var tionde pensionsavgang inte ersatts, till foljd av rationaliseringar. Den andra
berdkningen, som ingar som en komponent i det berdknade rekryteringsbehovet, ar
baserad pa data for 2013 enligt SSYK 96, pa grund av det tidsseriebrott som beskrivits.
Berdkningen visar att 29 322 pensionsavgangar forvantas ske mellan 2013 och 2025, och
ytterligare 13 966 pensionsavgangar t.o.m. 2030. Det totala antalet pensionsavgangar
mellan 2013 och 2030 berdknas till sdledes till 43 318.

I praktiken ar pensionsaldern inte alltid 65 ar for alla yrken och individer - arbetslivet blir
ofta nagot kortare dn s3, men inte séllan ocksa nagra ar langre. For analysen innebar det
hér i huvudsak att en mindre andel av de berdknade pensionsavgangarna t.o.m. 2030 kan
infalla under perioden 2030 +/- nagra ar”.
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Bilaga 5. Intervjuguide

En intervjuguide togs fram, med syftet med uppdraget i sin helhet i fokus, ndmligen att
skapa ett for lanet gemensamt kunskaps- och diskussionsunderlag kring framtida rekry-
teringsbehov och utbildningssystemet i Norrbottens lan. Intervjuguiden togs fram av
projektgruppen. For att kvalitetssdkra intervjuguiden genomfordes ett relevanstest. Detta
har skett med hjalp av en for projektet extern person, utifran att denna arbetar med kom-
petensforsorjningsfragor i lanet. Efter ett par justeringar var vi klara. De huvudsakliga
temana ar:

e rekryteringsbehov

e rekryteringsproblem

e potentiella I6sningar pa rekryteringsproblem
e utbildningsbehov

e utbildningsproblem

e potentiella 16sningar pa utbildningsproblemen

Vidare har vi sarskilt sokt belysa dessa teman i relation till unga, nyanlanda samt jam-
stilldhetsaspekten. Intervjuguiden finns bilagd i slutet av rapporten.

Vi har gjort intervjuer med centrala aktérer inom respektive sektor. Vi har valt att inter-
vjua arbetstagarorganisationer i form av fackférbund, arbetsgivarorganisationer i form av
branschforetag, men ocksa i ldnet centrala arbetsgivare. [ vard- och omsorgssektorn ut-
gors arbetsgivare framst av kommunala och landstingsaktdorer, men ocksa bemannings-
foretag. | industrin utgors arbetsgivarna av privata foretag, inklusive bemanningsforetag.
Vi intervjuade personer med ansvar for kompetensforsorjningsfragor, allt fran HR-chefer
till verksamhetschefer, till rekryterare och fackforbundsordféranden. For att kunna na sa
manga aktorer som mojligt, skedde flertalet av intervjuerna per telefon. Vid vissa inter-
vjuer deltog flera personer, vid andra bara en. Pa vard- och omsorgssidan gjordes 20
intervjuer totalt, med 22 personer, fordelat mellan arbetsgivare inklusive bemannings-
foretag (13), fackforbund (3), och andra arbetsgivaraktorer (2), samt intervjuer med
myndighetsaktorer (2). Pa industrisidan ror det sig om totalt 13 intervjuer totalt, med 20
personer, fordelat mellan arbetsgivare inklusive bemanningsforetag (7), fackforbund (10),
och andra arbetsgivaraktorer (2), samt intervju med en myndighetsaktor (1). Utover detta
har vi alltsa ocksa fatt medskick via de work-shops och andra avstimningssammanhang vi
deltagit i under projektets gang.

Anteckningar har tagits vid samtliga intervjuer, och majoriteten av intervjuerna har ocksa
spelats in for att mojliggora en djupare analys. Intervjuanteckningarna har lasts igenom,
varje sektor for sig, for att soka monster i svaren pa vilka behoven och problemen ar, samt
vilka l6sningar som kunde identifieras. Genom att sammanfatta resultaten for vart och ett
av intervjutemana har svaren sorteras och kategoriseras. I analysen som presenteras i
avsnitt 5 beskriver vi resultaten, det vill saga de huvudsakliga monster som framkommit. [
de fall det foreligger presenteras dven avvikande monster. Hiar nedan presenteras den
intervjuguide som anvants.
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Rekryteringsbehov

1.

Vilka rekryteringsbehov ser man generellt inom sin bransch, och mer specifikt
inom sin organisation?

Vilka yrkeskategorier/positioner ser man ett behov av? Finns svarigheter att
rekrytera inom dessa yrkeskategorier? Vad bestar dessa svarigheter i isf?

Ser behoven olika ut i olika delar av lanet?

Vilka dr problemen med att rekrytera i bristyrkena/bristpositionerna?

Vad skulle behovas for att 16sa dessa problem, dvs. vad kan potentiella 16sningar
vara?

Ser ni ndgra 'nya jobb’ som ar pa vag att vaxa fram, alternativt att ‘'nya jobb’
kommer att behovas, isf vilken typ av jobb ar det? Vilket behov av arbetskraft
kommer ni att behova for att méta denna efterfragan? Racker den som finns i dag,
eller behovs ny/annan arbetskraft, beskriv vilken.

Om och hur kan er bransch ’fa in’ unga i arbete? Vad behovs for att ni ska kunna
anstélla dem, och vilken typ av tjanster kan de fylla?

Om och hur kan er bransch dra nytta av de nyanldnda i 1dnet? Vad behdvs for att ni
ska kunna anstélla dem och vilka typer av tjanster skulle de kunna fylla?

Vilka jamstalldhetsméssiga problem ser ni utifran ert perspektiv, nar det galler
kompetensforsorjningen i Norrbotten? Hur kan dessa métas/vad krévs for att
mota dessa?

Utbildningsbehov

1.

2.
3.
4

Finns det utbildningsmadjligheter i lanet som matchar behoven?

Finns det sokande till de platser som finns, om nej varfor inte?

Fungerar de utbildningsalternativ som finns? Om nej, varfor inte?

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