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1 Sammanfattning

Rekryteringsanalysen dr en del av TEAM-Ostergétland projektet med fokus pa rekryteringsfrimjande.
Rapporten bygger pa sekundardata, primiardata samt omvarldsanalys. Mélet med analysen ar att identifiera
vilka malgrupper och marknader arbetsgivarna onskar prioritera samt vilka faktorer som ar bidragande till
att dessa malgrupper kan vélja att flytta till regionen. Analysen har dven haft som maél att identifiera marknad
samt vilka mélgrupper som sannolikt ir mest benfigna att flytta till Ostgotaregionen och vilka support- och
stodtjanster arbetsgivarna onskar prioritera.

Kompetensbehovet ar stort och for att méta detta behov behover arbetskraft rekryteras frén andra delar av
Sverige och andra linder. De storre foretagens behov ar framst ingenjorskompetens och systemutvecklare
medan de offentliga organisationerna har stora behov av sjukskoterskor, larare, lakare och socialsekreterare.
Det internationella rekryteringsbehovet anses av naringslivet att vara avseviart mindre, Innovationsmiljoerna
ser dock stor fordel med att finnas och synas i internationella ssmmanhang. Samtidigt ar internationell spets-
kompetens en viktig faktor for det investeringsfrimjande arbetet och en forutsattning for att tillgodose framti-
dens behov. Vid internationell rekrytering &r byrékrati och brist pd samordning mellan myndigheter generellt
den stora utmaningen.

I primardatan framkommer det en tydlig efterfrigan omkring regionala tjanster rorande medfoljandestod,
tandemrekrytering och inflyttarservice. Detta framgar dven extra tydligt i dialogen med innovationsmiljéerna.
Innehéillet i dessa efterfragade tjanster ter sig valdigt lika det som redovisas i omvirldsbevakningen.

En tydlig gemensam nimnare som aterkommer genom bade primér- och sekundardata, samt i den genomforda
omvéarldsbevakningen, ar vikten av proaktiv regional platsmarknadsféring och hur nara denna samspelar med
talangattraktion och rekryteringsframjande. Arbetsgivarna vill gdrna se fler regionala marknadsféringsinsats-
er for att oka inflodet av talanger till regionen. Det behovs ocksa okat stod i hur enskilda bolag kan profilera
regionen som boendeort. Det bedéms #ven finnas méjligheter att placera Ostergétland som tillviixtregion i ett
storre internationellt ssmmanhang med varumarket East Sweden.

Analysen foresléar att fyra malgrupper och marknader bor vara prioriterade i det fortsatta arbetet med rekry-
teringsframjande:

« "Hemvindare” i 20-30 ars dldern

Hogutbildade i storstadsregioner i 30-40 &rs dldern

Befintliga studenter vid LIU
e Internationell spetskompetens med tydlig koppling till det investeringsfrimjande arbetet.
Samverkan uppmuntras av merparten av de storre foretagen och offentliga organisationerna ar intresserade

av att samverka i det rekryteringsfrimjande arbetet. Detta stods dven i omvirldsanalysen dér de intervjuade
organisationerna framhaller samverkan som en nyckelfaktor till framgéng.

Det bor noteras att samtlig sekundéardata ar daterade innan Corona-pandemins start varen 2020 samt primar-

datainsamling gjorts bade fore och under radande pandemi.




2 Bakgrund

Som ett led i Region Ostergétlands initiativ att ta ett helhetsgrepp inom strategisk marknadsféring och plats-
utveckling pagar huvudprojektet TEAM-Ostergotland, ett projekt som formellt inleddes den 1 januari 2019.

Projektets styrgrupp har valt att dela in projektet i tre separata delprojekt, eller framjarinriktningar.
1. Investeringsfrimjande arbete
2. BesoOksniringsfrimjande arbete

3. Rekryteringsfrimjande arbete

Denna rekryteringsanalys dr en formell del av faststillt projektdirektiv inom delprojektet for rekryterings-
frimjande arbete inom huvudprojektet TEAM-Ostergétland som for andamalet har faststillt organisation och
inriktning.

Syftet med detta delprojekt ar att:

Att orientera Region Ostergotland och dvergripande kartligga behovsbilden bland regionens storsta privata
och offentliga arbetsgivare avseende hogutbildad arbetskraft.

Kartldggningen ska utgora grund for det strategiska arbete som krévs for att stodja regionala arbetsgivare i sitt
kort- och langsiktiga rekryteringsarbete, samt ge forslag pa mdjliga utvecklingssteg.

Att 6vergripande stiarka det regionala tillvixtarbetet genom att utveckla och préva nya metoder som kan starka
forutsattningarna for flernivisamverkan och ett regionalt ledarskap.

Region Ostergétland har identifierat ett behov av att 6vergripande positionera och marknadsfora regionen mot
hogutbildad arbetskraft som en attraktiv plats att leva, bo och verka pa. Explicit handlar behovet av att kunna
rekrytera och attrahera hogutbildad arbetskraft, ndgot som idag béde bland privata och offentliga aktorer upp-
fattas vara en stor utmaning.

Detta delprojekts inriktning har darfor ett tydligt marknadsforingsperspektiv. Fokus kommer att ligga pa att
stiarka regionens attraktionskraft gentemot “fardiga” kompetenser som finns lokaliserade utanfér regionen.
Som en del av delprojektets innehall ingér dven att fora dialog med Linkopings universitet om hur vi tillsam-
mans kan starka var attraktionskraft gentemot relevanta utbildningar och studenter inom regionen.

Avgransningen inom delprojektet betonas till att inte inkludera fragestallningar som explicit ror utbildning/
kompetensvixling/matchning. Delprojektets bedomning ar att det inom detta omrade redan existerar flera
olika insatser.

En vital del av att eliminera ett investeringsfrimjande hinder

Under maj manad 2019 6verlamnades betankandet Effektivt investeringsframjande for hela Sverige till han-
delsminister Ann Linde. Inom ramen for betdnkandet identifieras kompetensforsorjningen som ett sirskilt
péatagligt hinder for internationella investeringar:

Kompetensforsorjningen i Sverige dr ett sdrskilt patagligt hinder for utlindska foretag. Detta har identifie-
rats av exempelvis Team Sweden Invest, Business Sweden och regionala investeringsfrdamjandeorganisatio-
ner (IFO) samt i internationella index. Satsningar pd internationella center i Géteborg, Lund och Stockholm
har potential att bidra till att l6sa hinder pa individniva och attrahera internationell kompetens. Det behovs
ocksa ett engagemang for talangattraktion fréan aktorer pd nationell nivd. Som en del i detta foresldr utred-

ningen att Svenska institutet far ett sarskilt uppdrag att utifran ett framjarperspektiv marknadsféra Sverige




i utlandet gentemot mdlgruppen internationell kompetens och talang. Uppdraget bér genomforas i ndra sam-
verkan med Business Sweden, regioner, kommuner, svenska utlandsmyndigheter, Migrationsverket och andra
berorda myndigheter. *

Att pavisa att Region Ostergétland ir aktiva i arbetet med att bade locka och behalla vilutbildad arbetskraft &r
en forutsattning att kunna arbeta med kompetensdrivna investeringar. Nagot som delprojekt investeringsfram-
jande inom ramen for huvudprojektet TEAM-Ostergotland tydligt arbetar med.

3 Mail och syfte

Effektmal

« Attredovisa forslag pé en langsiktig leveransfunktion, finansiering och verksamhetsbeskrivning dar sar-
skild hansyn tas till eventuella samordningsvinster med huvudprojektets 6vriga tva delprojekt.

«  Attbeskriva hur befintlig verksamhet inom Region Ostergotland, kommuner, foretag och andra relevanta

verksamheters roller bade kan fortydligas samt knytas till en mojlig leveransfunktion.

Delprojektets mal

Ta fram relevant primardata dels genom en enkét mot regionens naringsliv och dels genomfora ca 50 kvalitativa
intervjuer med privata- och offentliga organisationer, vidare analysera dessa intervjuer samt tillgingliga sekun-
diardata och genom dessa underlag:

« Identifiera vilka malgrupper och marknader arbetsgivarna 6nskar prioritera samt vilka faktorer som ar
bidragande till att dessa malgrupper kan vélja att flytta till regionen

+ Identifiera marknad samt vilka malgrupper som sannolikt ir mest benigna att flytta till Ostgotaregionen
« Identifiera vilka support- och stodtjanster arbetsgivarna dnskar prioritera

« Identifiera hur andra svenska och europeiska regioner arbetar med framjande av inflyttning och talangatt-
raktion samt ta del av deras erfarenheter

+  Att med utgdngspunkt fran genomforda analyser ge forslag pa val av marknad och malgrupp samt ge even-
tuellt ge forslag pa mojliga utvecklingssteg som blir en direkt f6ljd av arbetet.

1 http://www.sou.gov.se/wp-content/uploads/2019/05/SOU-2019 21 webb.pdf
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3.1 Organisering

Styrgrupp TEAM Ostergstland

Richard Widén, Regionutvecklingsdirektor, Region Ostergstland
Malin Price, Handlaggare for regionalt tillvixtarbete pa Tillvaxtverket

Malin Thunborg, Enhetschef enheten for tillviixt, Region Ostergotland

Projektledning TEAM Ostergétland

Mattias Flodstrém, ansvarig investering/etablering, Region Ostergotland

Joakim Ljungqvist, ansvarig utforare, Place Promotion Sweden AB

Projektledning delprojekt Rekryteringsfrimjande

Erik Nellmark, marknadsfoéringsansvarig East Sweden, Region Ostergétland
Margareta Hagman, utforare, Place Promotion Sweden AB

Emma Héakansson, utforare, Place Promotion Sweden AB

Arbetsgrupp delprojekt Rekryteringsframjande

Annika Jervgren, Strateg kompetensforsorjning, Region Ostergétland

Claes Ekstrom, Varumarkesansvarig kommunikationsstrateg, Linkoping kommun

Jessica Stille Tornqvist, Enhetschef & naringslivsstrateg, Norrkoping kommun & Norrképings science park
Maria Bjork Hummelgren, Niringspolitisk chef, Ostsvenska Handelskammaren

Robert Wallin, Bitr. regionchef Jénkoping, Kalmar, Kronoberg och Ostergétland Foretagarna

Anna Broeders, Community & Employer Branding Manager, Linkopings Science Park,

Ingrid Hermansson, Eures-radgivare, Arbetsformedlingen/Eures

Susanne Pettersson, Samverkansutvecklare, Link6pings Universitet




3.2 Regional platsmarknadsforing

Region Osterg6tland bir idag det regionala utvecklingsansvaret i Ostergotland vilket ocksa omfattar regional
platsutveckling och platsmarknadsforing.

Varumirket East Sweden etablerades av Marknadsbolaget i fjirde storstadsregionen AB. Ar 2015 bildades
Region Ostergétland och ansvaret fér varumirket East Sweden 6vergick da till denna verksamhet dir det fort-
farande anviands. Utveckling av varumarket ar framst kopplat till den breda profilerande marknadsforingen
men anvands dven for investering/etablering och talangattraktion och inflyttning. Samtidigt anviands varumar-
ket Ostergotland som platsvarumirke for riktad marknadsforing kopplad till regionen som beséksmal. Region
Ostergotland bedriver med andra ord marknadsbearbetning genom tvA olika varumirken.

Link6pings- och Norrkopings kommun ar tva viktiga samverkansparter gédllande den regionala platsmark-
nadsforingen. Inte sillan sker marknadsforingsinsatser i samverkan mellan dessa tvd kommuner, Region
Ostergotland, Ostsvenska handelskammaren, innovationsmiljoer inom regionen och Linkopings Universitet.
Delprojektet upplever ett tydligt behov av en samlad strategi for den regionala platsmarknadsféringen och en
langsiktighet, bade ur ett varumarkes- och samverkansperspektiv dar fler kommuner och organisationer kan
kanna delaktighet.

Med detta i atanke faststilldes 2019 en ny regional varumarkesstrategi dar foljande faststalls:

Tva platsvarumirken som stirker varandra?

Under 2019 genomfordes en nuldgesanalys av var regionala platsmarknadsforing och som grund identifieras
tva platsvarumairken. Bada med positiva forutsattningar.

Ostergotland ir en del av East Sweden — styrkan ligger i kombinationen.

Ostergotland

Ar det sanna varumirket som tydligt identifierar vir geografiska del av Sverige. Med enkelhet understryker va-
rumarket var regionala identitet som ménga foretag, medborgare, foreningar och organisationer i och utanfor
regionen kan relatera till.

Som det primira varumirke som platsmarknadsfér Ostergotland anvinds en regional varumirkesidentitet och
paketering vars funktion dels kan sté for sig sjalv men som dven kommer att stirka lokala kommuners, foretag
och organisationers varuméirken i sin egen kommunikation.

Region Ostergotland som organisation dr naturligt drivande och sammanhallande i arbetet och frimjar sam-
verkan kring platsmarknadsforing med lanets kommuner, organisationer och néaringsliv.

Forutsattningarna dr gynnsamma for bada dessa varumirken som fyller en stor funktion var for sig, och till-
sammans.

Ostergotland som det priméra platsvaruméirket som anvinds for att stéirka bilden av linet samtidigt som Oster-

gotland blir en del i platsvarumarket East Sweden som omfattar en storre geografisk position.

East Sweden

Ar det framatlutade och tillviixtinriktade varumirket som verkar pa niringslivets villkor dir regionala grins-
dragningar ar sekundira och funktionella samband ar primara.

Genom att nyttja East Sweden som ett storregionalt varumairke 6ppnas dorrar till flera intressanta mojligheter.

2 Varumdrkesstrategi, Regional platsmarknadsforing, Erik Nellmark, Region Ostergétland, 2019-03-18




Det skapar forutsattningar for lansoverskridande flernivisamverkan inom béade privat och offentlig sektor som
pa flera sitt kan bidra till fler och starkare erbjudanden mot vira gemensamma malgrupper.

East Sweden som varumarke bygger dven pa lansoverskridande ansvar for drift och resursséttning och varu-
mirket anvinds i de fall aktorer i olika lin samverkar for samma gemensamma syfte. Ostergotland ser sig som
ett av flera lan eller kommuner som tillsammans driver och resursétter arbetet

Dessa bada perspektiv och innehill och beslutades av Region Ostergétland under 2019 genom den varumér-
kesstrategi som faststélldes.

3.3 Marknadsbolaget och den attraktiva arbetsmarknadsregionen

Under 2012 péborjades arbetet med att ta fram ett koncept for att positionera East Sweden som en attraktiv
arbetsmarknadsregion. Utgdngspunkten var att fortsitta bygga vidare pa- och utveckla det redan existerande
samarbetet kring, i forsta hand tandemrekrytering, som gick under namnet Speja.

Som ett led i positioneringsarbetet mot en attraktiv arbetsmarknadsregion samt st6tta naringslivet i utmaning-
en att hitta ratt kompetens, startade Marknadsbolaget — East Sweden en gemensam plattform for kompetens-
forsorjning som gavs namnet — Career East Sweden.

Marknadsbolaget ansvarade for arbetet med plattformen och regionens arbetsgivare, bade privata och offent-
liga, erbjods vara med som medlemmar. Ar 2014 medverkade 37 organisationer som medlemmar i Career East
Sweden.

Syftet med plattformen Career East Sweden var att:
« ATTRAHERA kompetens till regionen
«  BEHALLA kompetens i regionen

« ADDERA VARDE till organisationernas egna rekryteringsaktiviteter.

Utpekade malgrupper var:
« Yrkesverksamma universitetsutbildade i dldrarna 25—45 ar med naturlig koppling till regionen.
«  Alumner eller utflyttade 6stgotar.

+ Studenter péd Liu som man ville behalla i regionen.

Inom ramen for arbetet med att attrahera kompetens till regionen narvarade bl.a. East Sweden pa Umeas uni-
versitets arbetsmarknadsdagar Uniaden och KTH:s arbetsmarknadsdagar samt Armada dar samtliga organi-
sationer erbjods medverka pé plats och delge sina lediga tjanster. Man nirvarade dven pa Europas storsta emig-
rantméssa, Emigration Expo i Utrecht samt pa Carees days, ett storre karridrevent i Stockholm som riktade
sig framst mot akademiker verksamma inom Data/IT, ekonomer och ingenjorer. I samverkan med aktorerna
i Career East Sweden pégick dven strategiskt kommunikationsarbete dir man genomfoérde marknadsforings-
kampanjer av olika slag.

For att behalla kompetens i regionen genomfordes annonsering i exempelvis tidningen nyinflyttad dar man
tipsade om motesplatser och natverk for nya medborgare.

Marknadsbolaget holl dven ihop arbetet med "Bright East”, ett natverk for nista generations ledare. Har ska-
pades engagemang och delaktighet for regionens utveckling, savil som goda regionambassadorer. Natverket ar

aktivt in idag och drivs genom Ostsvenska handelskammaren.




Man identifierade dven alumner frén Linképings Universitet som viktiga ambassadorer for var region samt att
denna malgrupp var viktig for det fortsatta arbetet.

Samlat sa speglar detta en bred bild 6ver hur Marknadsbolaget i fjarde storstadsregionen arbetade med den
attraktiva arbetsmarknadsregionen och dir samverkan mellan bade privat och offentlig sektor var avgoran-
de. Dels for att traffa samtliga medlemsorganisationer och skapa goda relationer med kontaktpersoner, forsta
deras verksamheter och behov och pa vilket sétt Career East Sweden kunde spela en viktig roll i deras dagliga
arbete. Men dven for att nidra dialog med medlemmarna titta ndrmare pa, och utvardera, vilka “region-verktyg”

som kunde addera varde till organisationernas egna rekryteringsaktiviteter.




4 Analys

Arbetet med denna rekryteringsanalys har fokuserats pa att inhadmta olika typer av data for att skapa ett ge-
nomarbetat beslutsunderlag for fortsatt arbete.

Analysmaterialet redovisas i tre delar:

« Tillgdnglig data, (Sekundardata)

« Intervjuer och enkiter (Primérdata)

e Omvirldsbevakning och erfarenhetsinhdmtning

Analysarbetet startade med att delprojektets ledning tillsammans med utsedd arbetsgrupp fick i uppdrag
att identifiera den samlade data som projektet ansags kunna dra nytta av. Har uppmarksammades pagaende
projekt, aktuella studier och rapporter samt tidigare genomforda regionala satsningar pa omradet. Vidare iden-
tifierades nyckelpersoner vars erfarenheter och kompetenser projektet med fordel skulle kunna dra nytta av,
och som ocksa informerats om delprojektets intentioner och genomfoérande.

Projektet gick sedan Over i fas tva dar privata och offentliga arbetsgivarnas nuvarande och framtida rekryte-
ringsbehov identifierades tillsammans med 6nskemél om regionala marknadsforingsinsatser, stodtjanster och
funktioner. Detta har genomforts via intervjuer med representanter for drygt 50 stora arbetsgivare i Ostergot-
land inklusive samtliga kommuner. Intervjuunderlaget fungerar som projektets primardata.

Parallellt med intervjufasen identifierade och sammanstéllde delprojektets arbetsgrupp sekundirdata i form av
for delprojektet virdeskapande rapporter och statistik.

Arbetsgruppen i delprojektet har ocksa involverats i intervjuunderlag och urvalsprocess, omvérldsbevakat del-
projektet intresseomride samt anvéant sig av egna och sin respektive verksamhets samlade erfarenheter for att
skapa basta forutsattningar och resultat for delprojektet.

Inspirations- och erfarenhetsinhdmtning fran andra regioner i och utanfor Sverige har ocksa varit en viktig
del av delprojektets analysfas. Att dra lardom och hdmta inspiration frédn andra platser med liknande forut-
sittningar ar ett effektivt sétt att undvika fallgropar och samtidigt dra nytta av andras erfarenheter. Darfor
redovisas en separat analys av dessa i syfte att identifiera de mest forekommande och framgangsrika regionala
och lokala stodfunktionerna pa omradet.

For att underbygga slutsatserna i arbetet med i projektdelen for rekryteringsframjande inom ramen for TEAM
Ostergotland har det varit sirskilt angeléget att ta del avinnehéllet i prognoser, rapporter och relevant statistik
inom omrédet. Det innehall som sammanfattas i denna rapport har valts ut efter dialog och samréd med del-
projektets arbetsgrupp.

4.1  Sekundiardata

Arbetsmarknadsutsikterna varen 2020, Utvecklingen pa arbetsmarknaden 2020—2021, Arbetsformedlingens?

Det som presenteras i Arbetsmarknadsutsikterna varen 2020 ar Arbetsformedlingens bedomning kring hur
arbetsmarknaden kan utvecklas under 2020 och 2021 och ska enligt verksamheten sjdlv betraktas som ett

scenario.

Den pagaende pandemin har hastigt minskat aktiviteten i den globala ekonomin. Arbetsférmedlingens enkét-
undersokning med privata arbetsgivare under varen visar dystra forviantningar rorande utsikterna framover.
Arbetsformedlingen bedomer att utvecklingen i svensk ekonomi tydligt bromsar in under 2020 men att en
aterhdmtning sedan sker under 2021.

Till f6ljd av pandemin och dess effekter pa svensk ekonomi och arbetsmarknad vantas antalet sysselsatta att

3 Arbetsformedlingen, Arbetsmarknadsprognos 2020-2021



https://arbetsformedlingen.se/statistik/analyser-och-prognoser/arbetsmarknadsprognoser/riket/arbetsmarknadsprognos-2020-2021

minska for forsta gidngen sedan finanskrisen. Sysselsdttningsutvecklingen uppvisade dock en tydlig avmatt-
ning redan under hosten 2019 och forstarks nu till f6ljd av Coronakrisen. Antalet sysselsatta bedoms minska
kraftigt fram till hosten 2021 for att sedan sakta borja vanda uppét. I det inledande skedet nir den ekonomiska
aktiviteten okar kommer forst anstillda som har beviljats korttidsarbete att g upp i arbetstid. Det ar forst
senare 1 aterhdmtningsfasen som foretagen bedoms nyrekrytera personal. Sysselsittningsgraden sjunker i och
med det frén 78,4 procent 2019 till 72,8 procent 2021.

Arbetsformedlingen lyfter fram fyra utmaningar pa arbetsmarknaden under
2020 och 2021:

1. Svarare situation for personer som ir nya pa arbetsmarknaden

2. Strukturomvandlingen 6kar obalanserna pa arbetsmarknaden

3. Langtidsarbetslosheten okar till rekordhoga nivaer

4. Forandrade forutsiattningar att genomfora arbetsmarknadspolitiken

Undersokningen ar inte nedbruten pé regional niva vilket tidigare ars prognoser redovisat.

I "Arbetsmarknadsutsikterna viren 2019 Ostergotlands lin, Prognos for arbetsmarknaden 2019-2020”, redovi-
sas tydligare data med regional koppling.

Dir konstateras att befolkningen i Ostergotland okar och det sker i synnerhet i linets bigge storre stider.
Nirmare tva tredjedelar av lanets befolkning finns i antingen Norrkoping eller Linkoping. Befolkningsokning-
en beror i huvudsak pa den stora migration som skedde 2016 och 2017. Migrationen ligger nu pa lagre nivaer
men det ir ind& den som fortfarande ligger bakom merparten av befolkningstillskottet. Ar 2020 kommer be-
folkningen i Ostergotland att uppga till 470 000 personer, vilket ir 40 000 fler #n for bara 10 ir sedan.

Vidare redovisas att Ostergotland har haft mycket bra jobbtillvixt de senaste ren och antalet sysselsatta vintas
fortsitta att 6ka dven under 2019 och 2020. Tillvaxttakten ar dock ndgot méattligare dn tidigare, men samman-
lagt viantas 4ndé sysselsiattningen 6ka med ndrmare 5 000 personer. 2 800 personer innevarande ar och 2100
under 2020. Ett mdjligt hinder for att anstéllningsplanerna ska kunna forverkligas ar bristen pa kvalificerad

arbetskraft. Det ar ett generellt problem som giller inom séval privat som offentlig sektor.




Ungefar 40 procent av foretagen inom det privata naringslivet uppger att man upplevt brist pa arbetskraft i
samband med rekrytering. Arbetskraftsbristen har sedan lange legat pa mycket hoga nivaer och problematiken
for arbetsgivarna att finna arbetskraft med den kompetens de behover kvarstar. Bristen ar utbredd och omfat-
tar i princip alla branscher. It-foretagen har sarskilda svarigheter att hitta personal, men dven inom exempelvis
industrin, byggsektorn och transportbranschen ar uppfattningen att det 4r mycket svart att finna personal med
ratt kvalifikationer.

Niringslivets rekryteringsproblem innebar bland annat att det blir allt vanligare att foretagen tvingas tacka nej
till nya bestillningar och uppdrag, samt att eventuella expansionsplaner far skjutas pa framtiden. Exempelvis
anger tre av fyra byggforetag i lanet att de tvingats tacka nej till nya byggprojekt. Vidare ar det mycket vanligt
att foretagen tvingas kopa in tjanster och anlita personal frin bemanningsforetag. Arbetskraftsbristen medfor
ocksé att rekryteringsprocesserna blir ldnga och utdragna. Det ar inte heller ovanligt att det resulterar i en
utebliven rekrytering. Det ar ocksa tydligt att arbetsgivarna tvingas sianka kraven pa utbildning och arbetslivs-
erfarenhet.

Inom de offentliga verksamheterna i ldnet ligger bristen pa samma niva som hos de privata arbetsgivarna. Van-
ligtvis under senare ar ar annars att bristen ar storre inom offentliga verksamheter, med i det avseendet skiljer
sig Ostergotland fran riket. De offentliga arbetsgivarna i linet tycks ha nigot Littare att rekrytera in i vriga
delar av landet. Faktum kvarstar dock, bristtalen dr hoga och rekryteringsproblemen dr mycket stora inom
kommunala verksamheter och inom Region Ostergétland.

Under 2020 véntas antalet anstéllda inom savil den privata som den offentliga tjanstesektorn 6ka ytterligare.
Storst anstillningsbehov inom den offentliga sektorn kommer att finnas inom vard-och omsorgsverksamhe-
ter och inom utbildningsvasendet. I den privata tjanstesektorn bedoms transportniringen och It-sektorn vixa
mest. Inom handeln ar tongangarna forsiktigt positiva men dar uppger arbetsgivarna att det finns ett méatt av
outnyttjat kapacitetsutrymme, det vill sdga att de kan i hogre utstrackning utoka sin verksamhet med redan
befintlig personal.

Tabell 1: Prognosticerad sysselsittningsutveckling i Ostergétlands lin.

Utfall Utfall Prognos Prognos Prognos

2016 2017 2018 2019 2020
Jord- och skogsbruk Minskat Minskat Minskar Minskar Minskar
Industri Minskat Oicat Okar Okar Oforandrat
Byggverksamhet Okat Olkat Okar Okar Oforandrat
Privata tjanster Okat Okat Okar Okar Okar
Offentliga tianster Okat Okat Okar Okar Okar
Totalt Okat Okat Okar Okar Okar

KZlla: SCB och Arbetsfirmedlingen




Ostra Mellansverige 2025 — Utbildnings och arbetsmarknadsprognos (publicerad 2016)

Organisationer med det regionala utvecklingsansvaret i linen Vistmanland, Sérmland, Orebro och Ostergot-
land, i olika sammanhang kallat Ostra Mellansverige, har valt att ta fram denna rapport gemensamt*. Regio-
nerna delar lokala arbetsmarknadsregioner som stracker sig 6ver lansgranserna och har starka funktionella
samband med arbetsmarknaden i Stockholm.

Syftet med denna utbildnings- och arbetsmarknadsprognos ar att frimja battre kompetensmatchning genom
att ge ett regionalt planeringsunderlag som kan bidra till en 6kad samverkan och dialog mellan utbildningsak-
torer, arbetslivet och offentliga aktorer.

Initialt konstateras att det finns en kompetensbrist i manga foretag och att 2025 forvintas bristen i bade offent-
lig sektor och niringslivet oka for ett flertal olika utbildningsgrupper, bade gymnasialt och eftergymnasialt.

Befolkningen i Sormlands, Ostergétlands, Orebro och Vistmanlands lin var &r 2013 cirka 278 000, 438 000,
285, 000 respektive 259 000. Fram till 2025 berdknas befolkningen 6ka med mellan 20 000 och 35 000 perso-
nerivartdera linet. Aven antalet personer i de mest yrkesaktiva dldrarna, 20—64 ar beriiknas 6ka i samtliga fyra
lan. Ar 2016 forvirvsarbetade 199 000 personer i Ostergotlands lin och mellan 2013 och 2025 vintas antalet
forvarvsarbetande i dldern 16—74 ar 6ka med drygt 13 000 personer, vilket motsvarar en 6kning pa 7 procent.

Hair konstateras vidare att utvecklingen under de senaste decennierna har inneburit att tjainstesektorn dkat sin
andel av den totala sysselsattningen samtidigt som den varuproducerande delen av ekonomin haft en sjunkande
sysselsittningsandel. Denna utveckling vintas fortsitta fram till 2025. Av de aktuella linen har Ostergétland
den storsta procentuella, forvantade 6kningen av forviarvsarbetande personer inom tjanstesektorn. Fran 74 till
78 procent.

Sysselsattningen berdknas i samtliga fyra lan 6ka kraftigast inom hushallstjanster. Sysselsiattningen inom byg-
gindustrin beriiknas 6ka med cirka 15 i Ostergétland och

Soérmlands lin och med 10 procent i Viistmanlands liin och 5 procent i Orebro lin. I samtliga fyra lin beriknas

sysselsiattningen inom tillverkningsindustrin daremot minska.

De senaste 20 aren har hogskolenyborjare vid Linkopings Universitet 6kat med cirka 55 procent. Motsvarande
okning av antalet nybdrjare vid Milardalens hégskola och Orebro universitet #r cirka 35 procent respektive 20
procent.

Rorligheten bland hogskoleutbildade till och fran de olika lanen ar stor. Under prognosperioden beridknas fler
hogskoleutbildade flytta till Sérmlands och Vistmanlands lin 4n vad som flyttar dirifran. I Ostergotlands och
Orebro l4n beriiknas monstret vara det omviinda.

Utbildningsnivén i befolkningen har stigit de tvd senaste decennierna. Idag har 36 procent av befolkningen
i ldrarna 20—64 ar totalt i de fyra linen en eftergymnasial utbildning. Ar 2025 vintas andelen ha okat till
39 procent. (46 procent av kvinnorna och 39 procent av mannen). Utbildningsnivan skiljer sig dock mellan
ldnen. Andelen med eftergymnasial utbildning dr idag hogre i Ostergétlands 14n &n i de 6vriga ldnen, 39 procent
jamfort med 32—35 procent i 6vriga lan.
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Hur forsorjs ostra Mellansveriges arbetsmarknader med hégskoleutbildad arbetskraft?

Rapporten har tagits fram p& uppdrag av Samverkan och planering i 6stra Mellansverige (OMS) och baseras
pa ett urval av registerdata fran Statistiska centralbyrdn (SCB), kopplade till individer med hogskolepoing
utifrdn en indelning av lokala arbetsmarknader i 6stra Mellansverige (OMS). Det ir ett samarbete mellan sju
lin Stockholm, Uppsala, Sédermanland, Ostergétland, Orebro, Vistmanland och Gévleborg och Milardalsra-
det. Rapporten utgor ett kunskapsunderlag for dialog med regionala aktorer om vilka roller hogskolorna i 6stra
Mellansverige har for regionens kompetensforsorjning.

De viktigaste slutsatserna i rapporten ér:

e Nirhet till utbildning spelar stor roll for studenters val av hogskola.

Huvudsakligen viljer man att studera i den region dar man bor. Valet av utbildning paverkas dven
av socioekonomisk bakgrund — de vars foraldrar saknar hogskoleutbildning véljer i hogre grad att
studera i sin hemregion.

e Niistan alla som studerat i OMS-regionen (97 procent) var sysselsatta fem ar efter
avslutade studier — de flesta (87 procent) i OMS.

Daremot ar det lagre andel (83 procent) som har ett yrke som motsvarar deras utbildning. Skillna-
derna ar olika stora beroende pé vilken utbildning man valt och var man studerat.

o De mest kvalificerade yrkesgrupperna ir koncentrerade till centrala Stockholm.

Andelen rekryterade till arbetsmarknaden fran hogskolan dr hiar 38 procent hogre dn riksgenom-
snittet. Har finns hogst andel av till exempel dataspecialister och foretagsekonomer och omradet
rekryterar en stor del av den kvalificerade arbetskraften frin 6vriga OMS och 6vriga landet. I andra
delregioner ar situationen den omvéanda — exempelvis i Uppsala, dar mer dn halften av de utbildade

sysselsétts utanfor sin studieregion.




Talangjaktguide East Sweden

Regionens innovationsmilj6er, Visual Sweden, Norrkopings Science Park, East Sweden Game, Vreta kluster och
Linkopings Science park tog &r 2019 tillsammans med Region Ostergétland fram Talangrapportens. En guide
baserad p4 fakta och malgruppsanalys for att ligga grunden till framtidens talangjakt i Ostergétland.

De summerade insikterna kring det regionala behovet hos innovationsmiljéerna blev f6ljande:

Behovet av kompetens inom IT och teknik dr helt dominerande. Det bedémdes sarskilt svart att hitta utvecklare
med nigra ars arbetslivserfarenhet.

Stockholm och Géteborg identifierades som de tuffaste konkurrerande platserna i talangjakten och att fler re-
gionala marknadsforingsinsatser behovs for att 6ka inflodet av talang till regionen. Det behovs ocksa okat stod
i hur enskilda bolag kan silja in regionen som boendeort.

Rapporten fann en sprakbarriir dir vissa arbetsgivare i dagsldget inte ar riggade for att ta emot talanger som
inte pratar svenska. Hos andra upplevs mognaden att ta emot internationell kompetens som oerhérd god.

Man slar ocksé fast att det behovs stod i arbetet med att hjdlpa talanger att fa allt praktiskt pa plats infor en
anstillning i regionen. Detta da foretagen inte har resurser for det sjilva.

Rapporten visar att det finns stora utmaningar i mangfaldsarbetet. Flera av de innovativa miljoerna har en
hog grad av blandning av olika kulturer, ursprung och sprik, men det kan fortfarande bli battre. Dessutom ar
utmaningen att rekrytera kvinnor till tekniska yrken fortsatt stort.

Det bedoms som vardefullt med talanger som har intressen vid sidan av jobbet, det visar att personen har ett
driv. Allt fran idrott till kreativa intressen som musik och spelskapande viardesitts bland de som rekryterar.

Vidare ger rapporten via forskning av Charlotta Melander, professor i nationalekonomi vid Internationella han-
delshogskolan i Jonkoping, svar pa gemensamma faktorer for vaxande platser.

Melander menar i rapporten att foljande faktorer ar av vikt:

¢ Attvara en plats dar man frimst konsumerar, inte enbart producerar. Dir det finns mojlighet att g
pé restaurang, caféer, evenemang och att shoppa.

o Att vara en estetiskt tilltalande plats. Manniskor tycker att det ar trevligare att bo pd, och besoka,
vackra platser.

¢ Att ha bra kommunikationer. For att vara attraktiv som liten plats, behover det vara enkelt for inva-
nare att ta sig till stora platser med storre utbud.

Rapporten tittar ocksa pa internationella talanger och framst deras behov vid en inflytt. Underlaget kommer
fran Stockholm Business Regions studie (1 000 internationella roster om Stockholm 2014) och pavisar de tre
mest viktiga aspekterna att fa stod i enligt talangerna sjalva.

1. Hitta information om en flytt och samlad myndighetsinformation.
2. Hjalp for eventuell medfoljande att komma in pa arbetsmarknaden.
3. Hitta bostad

Talangrapporten har definierat tva talangtyper som ocksa tituleras och foreslas som malgrupper for talangatt-
raktionsarbetet. Valet baseras pa medverkande bolags behov, flyttstatistik, trender och fakta.
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Foljande malgrupper identifieras:

Familjeprioriteraren

Gor sina val utifran familjens basta. Narhet, smidighet och trygghet star i fokus. Vill ha ett
spannande jobb, men ocksa tid till aktiviteter med familjen. Tycker att det ar viktigt med flexibla
arbetstider. Vardesitter platser som kan erbjuda en bra uppvaxtmiljo for barnen. Om det dess-
utom gar att kombinera med en givande karriar for bada foraldrarna, ar familjeprioriteraren
fralst.

Livsutforskaren

Att stindigt 1dra nytt ar styrande nir livsutforskaren gor sina val - oavsett om det ar val av jobb,
boendeort eller fritidsaktivitet. Livsutforskaren vill se att det ar majligt att bade utvecklas pa
jobbet och ha en rik fritid. Gillar att resa och antar girna utmaningar.

Ovan maélgrupper bedéms ha kompetens inom teknik och IT. Vidare drivs de av varden som att
omge sig av foretag, varuméarken och platser som tar ansvar for miljo, samhalle, jamstalldhet,
maéngfald och manskliga rattigheter.

Enligt rapporten bor de priméart pa de svenska hogskoleorterna och flyttbendgenheten dr som
storst i aldern 18—35 ar, vilket bor tas hansyn till.

Slutligen menar forfattaren av rapporten att regionens arbetsgivare inte far missa den "lagst

hangande frukten”, studenter vid Linkopings Universitet och larositets internationella masters-
studenter. Dessa har redan en relation till regionen, ar enklare att paverka och bor prioriteras
for att ge basta effekt.
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Utifran rapportens insikter summeras foljande viktiga medskick:

1. Brakarridarmojligheter, fin natur och bra bostad ar det viktigaste vid val av boendeort. Narhet till familj
ar nagot viktigare for talanger i Sverige medan en internationell milj6 ar viktigare for talanger i Neder-
ldinderna.

2. D& malgruppen anser att regionen har relativt daliga nationella och internationella forbindelser, finns
ett behov av att berdtta om det som finns.

3. Intresset av att flytta till regionen bland barnfamiljer a4r nagot hogre, sa 1agg mer krut har.

4. Gor ett langsiktigt arbete med personliga kontakter och krydda med kampanjer som skapar uppmark-
samhet.

5. Malgruppen vill helst ha information om karridrmojligheter via LinkedIn. I Nederldnderna ar dven
e-post en uppskattad kanal och i Sverige via en van eller bekant.

6. Talanger i Sverige vill helst ha hjialp med jobb till sig sjalv och eventuell partner samt bostad. Talanger i
Nederlanderna vill helst ha hjialp med bostad, arbete, ldra kdnna méanniskor och visum/arbetstillstind.

7. Ett verktyg for att nd teknikkompetensen ar att omfamna eventuella partners. Visa darfor en storre
flora av jobbmojligheter 4n det bolagen i innovationsmiljoerna soker.

Foljande tips ges infor fortsatt talangarbete:

1. Kluster ar en vég ut i virlden och att nd kompetens och evenemang ar ett sitt att skapa relation med

manniskor och att silja in regionen.
2. Samarbeta i hogre grad med Linkopings universitet for att behalla de som redan valt East Sweden.

3. Anvind det som forknippas med varumairket Sverige vid marknadsforing i utlandet. Dar passar det
ocksa bra att lanka till workinginsweden.se.

4. Samarbeta med andra som ocksé har intresse av att attrahera talang till Sverige, exempelvis Svenska
institutet och Stockholm Business Region.

5. Inratta en mottagarfunktion som lotsar ratt, tipsar om kontakter och hjélper till att hitta ratt for att
ordna det praktiska kring en flytt och att komma in i samhallet.

Studenternas rorlighet fore och efter avslutade studier

P& uppdrag av Linkopings kommun har SCB tittat ndrmare pa studenters rorlighet fore och efter avslutade
studier®. Syftet med studien var att underscka hur val primart Linkoping (men delvis hela regionen) samt ett
antal referenskommuner attraherar en specifik grupp av hogutbildade individer, ndmligen nyexaminerade stu-
denter fran universitet. Resultatet redovisas dels for individer med avslutningsperiod 2000, 2005, 2010 och
2015 och dels pa longitudinellt pa tva, fem och tio ars sikt efter att studierna avslutats. Uppfoljning sker mellan
kommunerna Linkoping, Norrkoping, Uppsala, Lund, Orebro, Visteras och Ume& samt mellan utbildningsin-
riktningarna Pedagogik- och lararutbildning, Foretagsekonomi, Handel och administration, Data, Teknik och
Teknisk industri samt Hilso- och sjukvard.

Studien konstaterar att antalet studenter vixer. Mellan perioden 2000—2015 6kade antalet individer som avslu-
tat sina studier med mer 4n 17 000 i Sverige.

7 procent av de som avslutade sina studier 2015 studerade vid Linkopings Universitet (nedan kallas LiU). Den
vanligaste inriktningen var Teknik och Tekniska industri, f6ljt av Hilso- och sjukvard.

57 procent av de som avslutade var kvinnor. 12 procent hade utlandsk bakgrund, vilket ar ldgre &n snittet pa 15
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procent.

Nar det géller val av larosite ar narhetsprincipen en viktig faktor. 35 procent av de som de som avslutade sina
studier vid LiU var uppvuxna i Ostergétland. En skillnad ses dock hir mellan studieorterna, 30 procent av de
som avslutade sina studier vid LiU med kursort Linkoping var uppvixta i Ostergétland medan samma siffra for
kursort Norrkopings var hela 47.5 procent. Har syns stora skillnader mellan utbildningsinriktningarna. Inom
Teknik och teknisk industri vid LiU med kursort Linkoping rekryterades 79 procent av studenterna utanfor
Ostergotland. Motsvarande siffra for Hilso- och sjukvérd dr 70 procent samt for Foretagsekonomi och Handel
och administration 62 procent.

Totalt sett fastslas att 65 procent av studenterna pa LiU dr nationellt rekryterade medan 35 procent ar uppvux-
nailéanet.

Over tid dr den generella tendensen bland referenskommunerna att allt firre studenter viljer att bositta sig i
den kommun dar de avslutar sina studier. Dessutom framgar att andelen individer som bor kvar i kommunen
minskar ju langre tid som gatt efter examen. Ménga viljer att bosétta sig i ndgon av storstdderna, Stockholm,
Goteborg och Malmo.

Rapporten visar att 48 procent av studenterna vid LiU (med kursort Linkoping alternativt Norrkoping) stannar
iregionen efter avslutade studier.

Nedbrutet pd kommun visar rapporten att 44 procent av studenterna som studerade med Linkopings som
kursort fanns kvar i Ostergétland tva &r efter avslutade studier medan samma siffra for kursort Norrkoping
landar pa 60 procent. I 6vrigt kan noterat att det dr Stockholms ldn som annars attraherar. 30 procent av stu-
denterna som pluggat i Linkoping, och 16 procent av de som pluggat i Norrképing, finns i Stockholms ldn tva ar
efter avslutade studier. For samtliga larosiaten i matningen landar samma siffra pa 30 procent for Stockholms
lan.

Mitningen redovisar ocksa hur manga av studenterna fran évriga lirositen som viljer Ostergétland efter avslu-
tade studier. Hir ir resultaten 1ga, hir toppar studenter frin Orebro Universitet med 3,7 procent.

Vid en narmare titt pa LinkOping sa ser vi att 56 procent av individerna som avslutade sina studier i Linképing
tva ar senare bodde i kommuner utanfor Ostergotlands lin. Niistan var tredje bodde dock kvar i kommunen och
var tionde i ndgon av Ostergotlands 6vriga kommuner. Forklaringen #r att firre av de som r uppvuxna i kom-
munen viljer att stanna kvar efter studierna. I Link6pings kommun har den siffran minskar fran 75 procent
(avslutningsar 2000) till 68 procent (avslutningsar 2015).

Av de studenter som avslutade sina studier i LinkOping 2015 var 30 procent tva ar senare bosatta i nagon av
kommunerna i Stockholms l4n (kan ha relation till att 16 procent ocksa rekryterades darifran till studierna).
Av de som valde att bosétta sig i Stockholms 14n hade nistan 50 procent studerat Teknik och Tekniska industri.

Om vi istéllet tittar pd studenter som avslutat studier inom omréadet Pedagogik och lararutbildning 2015 var
87 procent bosatta i kommunen tva ar senare. Att jaimféra med Teknik och tekniska industri dar andelen som
stannat samma ir var 62 procent.

For studenter rekryterades nationellt till LiU och som tva ar efter avslutade studier bor kvar i Linkoping sa ar
andelen storst bland de som studerat Data, hir stannar 30 procent. Siffran kan jamféras mot Hélso- och sjuk-
vard 28 procent samt Teknik och teknisk industri 25 procent.

Enligt de arbetsmarknadsutfalls som rapporten behandlar sa klarar sig studenter fran LiU val pa arbetsmark-
naden. Forvirvsintensiteten ar hog och de flesta arbetar inom ett yrke som matchar vald utbildning. Noter-
bart dr dock att antalet foretagare bland individerna ar vildigt fa, enbart 1,4 procent av de som avslutade sina

studier vid LiU 2015 var foretagare tva ar senare.




Rapporten tittar ocksa pa det som i folkmun kallas "hemvéandare”. Vi kan hir se att tva tredjedelar av de indi-
vider som ar uppvuxna i LinkOpings kommun och som avslutade sina studier 2015 gjorde det pa annan kursort
an hemorten. Storst antal 6stgotska studenter finns enligt métningen i Lund foljt av Goteborg och Uppsala.

46 procent av de som vuxit upp i Linkoping men studenter pa annan ort bodde i Linképings kommun tva ar
senare. Det dr en ldg andel i jamforelse med andra referenskommuner. Endast individer uppvuxna i Lund upp-
visar lagre benigenhet att flytta "hem”. Linkoping lockar daremot till sig manga hogutbildade individer som &r
uppvuxna utanfor regionen.

Ar 2015 kan vi se att 200 studenter som varken vixt upp i, eller studerat i, Linkoping And4 valt att bositta
sig dir. Det betyder att Linkoping det aret fick 32 procent fler hgutbildade i kommunen i jamforelse med om
samtliga uppvuxna i Linkoping skulle bosatt sig i kommunen tva ar senare.

Bland andelen hemvindare till Linkoping 2017 (bland de som avslutade studier 2015) var 31 procent utbildade
inom Hélso- och sjukvéird, att jamfora med 11 procent inom Pedagogik och lararutbildning samt 19 procent
inom Teknik och teknisk industri.

Bilden av Ostergétland (CMA 2016)

2015 fick kommunikationsbyrén Identx i uppdrag att arbeta med Region Ostergdtlands varumirke, med mal
att ta fram en strategi for hur olika aktdrer/varumirken pa olika sitt bidrar till Ostergotlands tillvixt ur ett
marknadsforings-perspektiv, nu och framat. Som en del av detta arbete genomfors en nulidgesanalys av attity-
der hos invanare, studenter, alumner, naringsliv, investerare m.fl.

Syftet med undersokningen var ar att ta reda pa attityder och uppfattningar hos invénare i regionen och i nar-

liggande ldn, samt alumner fran Linkopings universitet.

Kinnedom om Ostergoétland

I princip samtliga 6stgétar och alumner anser sig kinna till Ostergétland, medan en fjirdedel av allménheten
i niirliggande l4n inte tycker sig kiinna till Ostergotland alls.

Av de som kanner till 1anet kan 27 procent av 6stgétarna, elva procent av alumnerna och tre procent av allméan-
heten i nirliggande 1an korrekt ndmna samtliga 13 kommuner i lanet. Nastan samtliga alumner och 6stgotar
kinner till att Norrképing, Linkoping, Motala och Mjolby ar kommuner i Ostergétland.

Relation till Ostergoétland

Majoriteten av allménheten i nirliggande lin har besokt Ostergotland vid minst ett tillfille.

Personer som bor i Jonkopings och S6dermanlands l4n forefaller ha starkast relation till lanet. En klar majo-
ritet har besokt ldnet flera génger och i manga fall det senaste aret. Den vanligaste anledningen till det senaste
besoket i Ostergotland &r turism.

Profilbiirare for Ostergotland

Nir det giller foretag/organisationer man férknippar med Ostergétland ar det fyra verksamheter som utmér-
ker sig och namns i mycket hog grad, oavsett malgrupp:

« SAAB

« Kolmardens djurpark

o Gota kanal

« Linkdpings universitet (i hogst grad bland alumner)
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Flyg/flygteknik dr den bransch som i hogst grad férknippas med regionen. Aven IT/teknik, papper jordbruk och
utbildning ndmns i stor utstrackning.

Andra, mer generella, associationer till Ostergétland som ndmns i stor utstrickning dr Linkoping, Norrkdping,

dialekten, Ostgotaslitten, natur.

Flertalet ir positivt instiillda till Ostergétland

Flertalet boende i Ostergotland och alumner, samt en klar majoritet av allménheten i nirliggande lin, har som
helhet en positiv bild av Ostergétland.

Nar det géller regionens utveckling under de senaste aren, ar det en klart hogre andel av bade boende i lanet och
alumner som anser att regionens utveckling har varit positiv snarare dn negativ, eller oférandrad.

Ostgotar pekar ut framfor allt tre omraden som &r avgorande for regionens utveckling under de nirmaste ren:

Arbetsmarknaden, Boende & Kommunikation.

En attraktiv region att bo i

En klar majoritet av framfor allt dstgétar och en majoritet av alumner instimmer i att Ostergétland 4r en att-
raktiv region att bo samt arbeta/vara verksam i. Hilften av allmadnheten i nirliggande 1an instimmer i detta.

Om ritt forutsattningar finns kan majoriteten av LiU-alumnerna och hélften av allménheten i narliggande ldn
tinka sig att flytta till Osterg6tland. Det innebér att Ostergotlands lin ses som mer attraktivt #n andra lin som
tagits med i undersékningen (Stockholms, Vistra Gétalands, Jonkopings och Orebro lin).

Bostad och arbete avgorande for val av ort

Bland personer som kan ténka sig att byta bostadsort inom de nidrmaste aren, dr mojligheten att hitta ett bra
boende och ett bra arbete till sig och sin partner de mest avgorande faktorerna. Arbete ar 4n mer viktigt for
alumnerna jamfort med allmadnheten.

Ostgotar och alumner lockas frimst av en mellanstor stad, medan det bland allmiinheten i nirliggande lin

finns en storre spridning i vilken typ av ort man féredrar att bo i.

Alumner fortsatt starka ambassadorer

Nio av tio alumner har en positiv bild av Ostergétland, att jimfora med tta av tio 6stgotar och tvé tredjedelar av
allménheten i nirliggande lin. Hela 98 procent av alumnerna instimmer i att Ostergétland erbjuder bra hogre
utbildning! Alumner kan i hégre grad in allmiinheten i nirliggande lin tinka sig att bositta sig i Ostergdtlands

lan.
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Flyttar inom Sverige (SCB)

SCB publicerar arligen aktuella data over antalet flyttar i Sverige’. Den senast uppdateringen visar att folk
under 2019 flyttade nistan 1,5 miljoner ganger inom Sverige. Oftast flyttar inte folk si langt, utan tva av tre
flyttar 4gde rum inom en kommun. Under 2000-talet har det ocksa blivit vanligare att flytta. Samtidigt ska man
komma ihag att befolkningen i Sverige ocksa har vuxit under samma period.

Antal flyttar inom Sverige 2019: 1 510 670
Antal kvinnor som flyttat inom Sverige 2019: 736 638

Antal méin som flyttat inom Sverige 201: 774 032

Statistiken Over flyttar inom Sverige, eller inrikes flyttningar som det ocksé kallas, bygger pé folkbokforings-
uppgifter. En adressindring i folkbokforingen i Sverige riknas som en flyttning. Antalet flyttar ar dock inte
samma som antalet personer som har bytt bostad. Samma person kan ju flytta fler ginger under ett r. Under
2019 bytte néstan 1,3 miljoner personer bostad, men antalet flyttar var drygt 1,5 miljoner.

Under 2000-talet har det blivit allt vanligare att flytta. Det beror pa att folkmangden har 6kat sedan ar 2000,
men aven till viss del pa att de som invandrar ofta soker sig till en annan kommun adn den de forst bosatte sig
i. Ar 2000 var antalet flyttar inom landet drygt 1,2 miljoner, men 2019 hade antalet som sagt kat till drygt 1,5

miljoner.

Unga vuxna flyttar mest

Det finns manga skal att byta bostad. Man kan vilja lamna fordldrahemmet for att borja studera eller arbeta pa
annan ort. Andra byter bostad nar familjen véxer eller for att bostaden har blivit for stor.

Under 2019 var det vanligast att flytta bland 19-35 &ringar, det vill sdga de som ar fédda mellan aren 1984 och
2000. I den aldersgruppen flyttade drygt var fjarde person. For kvinnor fodda aren 1993 till 1999 var det sar-
skilt vanligt. Niistan 35 procent av dem bytte adress under aret. Aven i forskolealdern dr det manga som flyttar.
Av de som ar fodda mellan 2016 och 2019 flyttade 16 procent under 2019.

Nir vi har passerat pensionsaldern avtar bendgenheten att flytta successivt och det blir allt ovanligare att packa
flyttkartongerna. Av de som &r i dldern 66-85 ar dr det bara 5 procent som flyttar.

Antal fiymusr ingm Sverige pee &r frdn br 7000
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https://www.scb.se/hitta-statistik/sverige-i-siffror/manniskorna-i-sverige/flyttar-inom-sverige/

De flesta flyttar inom samma kommun

Narmare tva tredjedelar av alla flyttar innebér bostadsbyte inom en kommun. Den som flyttar kan ofta fortsatta
arbeta pa samma arbetsplats eller ga i samma skola. Detta géller &ven manga flyttar mellan kommuner inom ett
lan, sarskilt i storstadsregionerna dar det finns manga kommuner pa en liten yta.

Flyttar over en ldnsgrians innebar ddremot i manga fall ett uppbrott, det vill sdga att man férutom att byta
bostad dven byter jobb eller skola.

Under 2019 gjordes 226 371 flyttningar 6ver en lansgrans. Drygt hilften gjordes av personer i dldersgruppen
19-30 ar. Om man utokar aldersintervallet till 18-39 ar stod gruppen for nastan tva av tre flyttar som totalt
gjordes over ldnsgranserna.
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Flyttstrommar — Vem flyttar, vart och varfor? (2013)

Jonkopings kommun publicerade 2013 studien Flyttstrommar till och fran Jonkopings kommun®. Syftet med
denna studie var att beskriva och analysera in- och utflyttningen till och frdn kommunen. Man har i studien
identifierat och sammanstillt mycket omfattade statistiska insikter. Vi bedomer darfor att studiens innehall
som relevant data fiven for projekt TEAM Ostergotland.

Sammanfattade insikter fran studien:

¢ Pafragan om vem som flyttar sa finns det pa riksniva relevant data. Enligt SCB ar flyttfrekvensen
hogst i dldrarna 20—29 ar. Allra mest flyttar 21-dringarna. Efter 30 ars alder avtar flyttfrekvensen.

¢ I genomsnitt forvintas bade kvinnor och min att flytta elva gdnger under sina liv.
o Utrikes fodda flyttar i storre omfattning dn inrikes fodda oavsett dldersgrupp.

¢ Trots att flyttningarna standigt 6kar bor dndé de allra flesta kvar i — eller aterviander till — det ldn
dar de foddes.

¢ Generellt 6kade bendgenheten att flytta med utbildningsniva och minskade med 6kad alder.

o Enligt SCB sa finns det ett stort flyttoverskott i universitets- och hogskoleorter i alderskategorin

8 Jonkoping, Flyttstrommar 2013
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19—23 och ett flyttunderskott i dlderskategorin 24—29. Detta forklaras av tillstromningen av nya
studenter samt att firdiga studenter lamnar orterna for arbete.

I samma studie fran SCB framgar dven att storstadskommunerna uppvisade ett positivt flyttnetto i
alderskategorin 19—30 ar samt ett negativt flyttnetto i alderskategorin 30—40 ar. Detta beror pa att
unga personer valjer att flytta till storstdderna medan barnfamiljerna flyttar darifran. Vidare sker
de flesta och mest ldngviga flyttningarna i alderskategorin 19—30 ar framst pa grund av jobb eller
studier.

Jans (2005) har studerat flyttmonster i familjer och konstaterar precis som andra att majoriteten av
langviga flyttningar sker i ett tidigt skede i samband med studier och arbete. Efter etablering pa ar-
betsmarknaden och familjebildning minskar flyttbendgenheten. Detta trots att det finns ekonomisk
vinning pa att flytta. I takt med att bagge parter i ett forhallande bidrar till familjef6rsorjningen har
flyttbendgenheten minskat d& det blir svarare att hitta karriaralternativ for bagge parter.

De viktigaste orsakerna till att barnfamiljer flyttar ar sociala skil, arbete och boende. Nar det giller
kortvéga flyttningar dr boendepreferenser och boendemiljo viktigast. Ju lingre man flyttar desto
viktigare anledningar ar arbete och sociala skil. Vid ldngvaga flyttningar spelar narhet till slakt
respektive arbete stor roll. (TMR, 2012).

Maénga av de som flyttar till en viss ort eller kommun har bott dir tidigare och &r sé kallade ater-
flyttare och enligt Amcoff och Niedomysl (2011) sa ar sociala faktorer sdsom nérhet till familj och
vinner viktiga flyttorsaker. Aterflyttning i storre grad in andra flyttorsaker dr mer koncentrerad till
20-30 ars alder detta i anslutning till avslutade hogskolestudier.

Niedomysl (2005) undersokte vilken effekt turismen har pa flyttstrommar i Sverige och kunde kon-
statera, bade statistiskt och genom en enkétstudie att den lokala turismindustrin resulterat i storre
flyttstrommar och att det finns ett samband mellan turism och flyttningar. Niedomysls studie
(2005) tyder alltsa pa att det som attraherar turister dven attraherar inrikes inflyttare.

Nir det géller pendlare s& konstaterar Schéele (2012) att personer som pendlar liangre strackor i
forsta hand viljer att byta arbete én att flytta till pendlingsorten. Ar kommunikationerna goda ten-
derar dock pendlingen att fortsitta. Generellt 4r dock de som pendlar mer flyttbendgna dn befolk-
ningen i ovrigt.

Pushfaktorer ar faktorer av negativ art som tvingar en individ till flytt, exempelvis féretagsnedlagg-
ning, mm, medan en Pullfaktor ar av positiv art och lockar individen till en ny plats genom exem-

pelvis battre levnadsvillkor, hogre 16n, battre arbete, mm




Slutsatser fran studien:

Med utgéngspunkt fran ovan kan konstateras att individer som har ndgon form av anknytning till orten har
storre bendgenhet att flytta tillbaka. Man kan dven konstatera att individer tenderar att flytta till storstader i
aldersspannet 19—29 ar och barnfamiljerna i dldrarna 30—40 ar flyttar fran storstaderna.

Man konstaterar att individer i &ldern 19—23 flyttar till hogskolestudier och att dessa sedan flyttar till arbete i
dldern 24—29 &r. Vivet ocksa att orter som attraherar turister tenderar dven att attrahera till inflyttning. Detta
innebar att turister och fritidshusdgare kan vara en mojlig prioriterad méalgrupp.

Nir det giller arbetspendling sa tenderar pendlare att i forsta hand byta arbete istillet for att flytta till inpend-
lingsorten. Dock innebér detta dven det omvédnda vilket innebar att kommunens inflyttningsframjande arbete
bor fokusera pa att underldtta arbetspendling frén orten da utpendlare i forsta hand byter arbete istéllet for att
flytta fran orten.

Vi vet ocksé att de viktigaste orsakerna till att barnfamiljer flyttar ar sociala skil, arbete och boende. Nir det
giller kortviaga flyttningar dr boendepreferenser och boendemiljo viktigast. Ju laingre man flyttar desto vikti-
gare anledningar ar arbete och sociala skil. Vid langviga flyttningar spelar narhet till slakt respektive arbete
stor roll. (TMR, 2012).

Internationell talangattraktion

“Hur bra &r Sverige pa talangattraktion? Almega, 2019” & Global Talent Competitiveness Index, 2020.”

Utvecklingen under de senaste decennierna har praglats av en tilltagande globalisering samt en gradvis 6ver-
gidng mot en mer kunskapsintensiv samhallsekonomi. Darfér menar rapporten att en allt viktigare aspekt av
framgangsrikt foretagande blivit att rekrytera och behéalla hogkvalificerade och specialiserade medarbetare.

Utbildningsnivan och yrkeskunnigheten i arbetskraften globalt har 6kat kraftigt de senaste decennierna i takt
med att de unga som gar in i arbetskraften ar battre utbildade dn de dldre som lamnar den. Trots detta bedoms
inte utbudet av utbildad arbetskraft ha héllit jaimna steg med efterfrigan. Darfor har den internationella rekry-
teringen av utbildade migranter 6kat kraftigt.

Mellan dren 2000 och 2015 6kade antalet hogutbildade migranter till de utvecklade landerna inom OECD* med
108 procent. Ungefir hilften av de hogutbildade migranterna kom fran lander utanfér OECD.

Sverige som litet exportberoende land i utkanten av Europa har inga givna fordelar i konkurrensen med andra
ldnder utan lever pa den kompetens och innovationsférméga som finns i vara foretag och i arbetskraften. Hit-
tills har Sverige lyckats forhallandevis bra. I Sverige finns forskning pa hég niva och en generellt vilutbildad
befolkning. Vi har ett kunskapsintensivt naringsliv och i forhdllande till var storlek ovanligt ménga viktiga
internationella foretag.

Manga expansiva tjainsteforetag finner anda inte den nyckelkompetens de séker inom landets granser. Bristen
pa kompetens inom tjansteforetagen har aldrig varit sd hog som den var 2018, strax innan hogkonjunkturen
borjade klinga av. Svenska foretag behover soka personal i hela varlden och den globala konkurrensen om ta-
langer ar stor. Att Sverige ska vara attraktivt att bo och arbeta i ar darfor mycket viktigt for att vi ska kunna
locka fler hogkvalificerade personer att flytta till Sverige.

De foretag som lyckas rekrytera internationellt far 6kad kompetens samtidigt som de stiarker sin internationella
néarvaro. Medarbetare med rotter i olika lander kan dven hjilpa foretag att marknadsfora produkter och tjans-
ter till omvarlden. Internationell rekrytering har av dessa skal blivit ett allt viktigare komplement till rekryte-
ring pad hemmaplan.
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https://www.almega.se/app/uploads/2019/12/hur-bra-ar-sverige-pa-talangattraktion-1.pdf

Hogutbildade utrikes fodda utgor nistan sju procent av den svenska befolkningen. 24 procent av de hogutbil-
dade i Sverige ar utrikes fodda. Det ar en stor andel jamfort med de flesta lander i OECD men langtifran den
hogsta. Jamfort med andra OECD-lander ar ocksé en storre del av de hogutbildade utrikes fodda i Sverige flyk-
tingar eller anhoriginvandrare som oftare dn inrikes fodda inte arbetar inom det yrke de ar utbildade for utan
iett lagre kvalificerat yrke.

Enligt rapporten "Hur bra dr Sverige pa talangattraktion? Almega, 2019” borde Sverige dock kunna locka fler
internationella talanger att flytta hit. Viger man samman de faktorer som enligt forskning ar viktiga for att ett
land ska vara attraktivt for utlindska talanger star sig Sverige relativt bra. Sveriges betyg dras upp av en god
forskning och en utbildad arbetskraft, hog innovationsgrad och en god livskvalitet. Att de svenska reglerna for
kompetensinvandring ar 6ppnare dn i de flesta andra OECD-lander drar ocksa upp betyget. De hoga skatterna
pa arbete i Sverige sanker dock var attraktionskraft.

Sveriges goda forutsittningar for internationell talangattraktion bekréftas av den édrliga benchmarkingrappor-
ten Global Talent Competitiveness Index?, forkortad till GTCI. EN rapport som publicerats arligen sedan 2014.

Rapporten kombinerar akademisk forskning och expertis inom den internationella handelshogskolan INSEAD,
med affarsupplevelsen och perspektivet frén Adecco Group och Google.

Syftet med rapporten ar att erbjuda regeringar, foretag och olika andra intressenter kvantitativa data och
verktyg for att pa sa sitt skapa underlag for politik inom omraden som utbildning, sysselsédttning och invand-
ring, for att ndmna nagra.

Sverige har sedan méatningens start alltid rankats hogt. Vid senaste matningen 2020 aterfanns Sverige pa plats
fyra endast slagen av vinnaren Schweiz, tvian USA och trean Singapore.

Sverige ar enligt matningen en av de mest solida landerna i rapporten med goda resultat pa nastan alla omréden.
Sverige har ingen topplaceringen pa nagon enstaka omréde, men - i motsats till de tre basta landerna - ligger
Sverige 6ver medianen i varje omrade. 22 olika parametrar vigs in i matningen, bland dem kan nidmnas ICT
infrastructure, Urban population, Political stability, Business Landscape, Professional management och en av
arets nyheter Robot density.

Rapporten “Hur bra ar Sverige pé talangattraktion? Almega, 2019” menar dock att &ven om Sverige stér sig
relativt vél jamfort med andra lander i konkurrensen om talanger ar det viktigt att fortsitta att stdrka Sveriges
attraktivitet. Bland annat bor:

+  Reglerna for kompetensinvandring forbattras och risken for utvisningar av kompetent arbetskraft undan-
rojas.

« Utlandska studenter och forskare fa majlighet att stanna liangre i Sverige efter examen och soka arbete.

«  Staten bor ta ett storre ansvar for att informera utlindsk hogutbildad arbetskraft i efterfragade yrken om
mojligheten att arbeta i Sverige.

10 Global Talent Competitivnesess Index
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Tillgang till spetskompetens och talanger av stor vikt for internationella investeringar
och etableringar

World Economic Forums rapport Human Capital Report" fran 2015 slar fast att talang, inte kapital, kommer att
vara nyckelfaktorn som kopplar samman kapital, innovation, konkurrenskraft och tillvixt under 2000-talet.
I samma rapport framgar att multinationella foretags tillgang till talang successivt har blivit den viktigaste
beslutsfaktorn nar man beslutar om inrdttandet av ett nytt regionalt huvudkontor. Trots att Europas befolk-
ning snabbt 6kar minskar tillgdngen pa mycket begavade individer 6ver hela kontinenten. Detta i tilldgg till, att
antalet talangfulla individer pa arbetsmarknaden sedan 2010 har varit ldgre dn antalet som gir i pension.

Det ségs att "The war for talent is fierce,” men i Invest in Stockholms rapport "Growth Through Innovation and
People - Talent Attraction™® hivdas att kriget ar 6ver och har vunnits av talangerna. Talanger med hog
spets-kompetens dr de som viljer vem de kommer att arbeta med, hur de ska arbeta och vilka projekt de vill
arbeta i. Viktigt dr att de ocksa blir alltmer selektiva om var de vill arbeta. Michael Bloomberg, New Yorks fd
borgmaistare har sagt: “Ménga framgéngsrika stider pa den globala scenen har forsokt gora sig attraktiva for
foretag baserat pa pris- och infrastruktursubventioner. Dessa konkurrensfordelar kan fungera pé kort sikt, men
de tenderar att vara 6vergdende. For att stiader ska ha lyckats méste de tavla om huvudpriset: intellektuellt
kapital och talang.”

Enligt Charles Landry, forfattaren till Cities of Ambition sa har verkligheten kring rekrytering av spetskom-
petens och talanger forandrats dramtatiskt de senaste aren. “Fifteen years ago, 80 percent of people said they
chose the company before the city. Today, 64 percent choose the city before they choose the company or the job”.

Att kompetensforsorjningen ar ett sarskilt patagligt hinder for utlindska foretag har identifierats av
exempelvis Team Sweden Invest, Business Sweden och regionala investeringsfrimjandeorganisationer (IFO)
samt i inter-nationella index.

I delprojektet Investeringsfrimjande inom ramen for TEAM Ostergétland rekommenderas att utveckla vir-
deerbjudanden till Region Ostergétlands styrkeomraden for Smart Specialisering som bade ir forankrade och
genomarbetade. Inom ramen for dessa viardeerbjudanden kan dven regionens tillgang till spetskompetens samt
mojligheten att attrahera talanger vara av stort varde for det investeringsframjande arbetet.

4.2 Primirdata

Under det forsta halvaret 2020 har ett omfattande analysarbete genomforts, dar olika arbetsgivare i regionen
har ombetts dela med sig av sin nuléges- och behovsbild kring rekrytering. Totalt har 50 djupintervjuer genom-
forts och 249 enkitsvar kommit in.

I urvalet av djupintervjuer har projektet utgatt frin Ostergotlands storsta arbetsgivare, som i sin tur represen-
terar en bredd av verksamheter. Det ar fraimst HR- och personalchefer samt motsvarande som intervjuats. For
att representera geografisk spridning har intervjuer gjorts med minst en arbetsgivare i varje kommun i Oster-
gotland, ofta flera. For att sdkerstilla en hog kvalité har urvalet stimts av med samtliga kommuner samt med
delprojektets arbetsgrupp.

11 WEF, Human Capital Report, 2015
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Bland de 50 djupintervjuerna éterfinns samtliga 13 kommuner i regionen, 5 statliga eller kommunala bolag
samt 32 privata foretag. Dessa kategoriseras nedan som “storre foretag” respektive “offentliga arbetsgivare”.
Intervjuerna har kompletterats med enkiter till samtliga medlemmar i organisationerna Foretagarna Ostergot-
land samt Ostsvenska Handelskammaren. Eftersom de foretag som har svarat pa enkiten enskilt sysselsitter
betydligt farre (72% har farre dn 20 anstéllda och 60% farre dn 10 anstdllda) sa kategoriseras den gruppen
nedan som "mindre foretag”. De dubbletter som upptéckts har tagits bort.

Enkiten har besvarats av 202 medlemmar hos Foretagarna samt 47 medlemmar hos Ostsvenska Handelskam-
maren. Enkaterna genomfordes under varen 2020 via webbformular dar de svarande fick mojlighet att vara
anonyma.

Totalt bygger analysen pé ett underlag om 61 702 arbetstillfallen hos 299 olika arbetsgivare i regionen.

Genom enskilda intervjuer har ocksé sex regionala innovationsmiljoer och kluster intervjuats om sina behov
och erfarenheter inom omréadet. Utover dessa finns de tva innovationsmiljéerna Linkopings och Norrkopings
Science Parks representerade i arbetsgruppen.

Rekryteringsbehov

Ostgotaregionens arbetsgivare har i dagsliget ett stort behov av rekrytering. Hir syns dock tydlig skillnad
mellan stora och mindre arbetsgivare.

87 procent av de storre privata foretagen uppger att de soker personal. Bland de mindre foretagen dr behovet
inte lika stort. Har uppger 25 procent att de har ett behov av rekrytering.

Bland de offentliga arbetsgivarna ar behovet niastan allomfattande. 17 av 18 svarande (94%) har behov av re-
krytering i dagslaget. Vid en sammanvigning av svaren fran samtliga arbetsgivare uppger totalt 36 procent ett
rekryteringsbehov i dagsliget.

Behovet av rekrytering i dagsliaget?

Svarande: Mindre foretag
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Diagrammet ovan visar behovet hos mindre foretag i regionen.




Behovet av rekrytering i dagsldget?

Svarande: Storre foretag
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Diagrammet ovan visar behovet hos storre foretag i regionen.

Behovet av rekrytering i dagsliaget?

Svarande: Offentliga arbetsgivare
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Diagrammet ovan visar behovet hos offentliga arbetsgivare i
regionen.

Har bor dock noteras att intervjuerna och enkiter gjorts bade fore och under rddande covidi9-pandemi. Det
kan paverka svaren och har gjort det svart for manga att besvara fragan.

Arbetsgivarna uppvisar ocksi ett fortsatt stort behov av rekrytering nar de ombeds prognostisera de ndrmsta
3—5 aren. Bland den totala méngden svarande tror majoriteten pa ett oférandrat eller 6kat behov, endast ett
mindre antal tror pa lagre behov. Samma tendens ses hos bade storre och mindre foretag samt hos offentliga
arbetsgivare.




Nar det giller omfattning av rekryteringsbehov kan analysen inte ge ndgon exakt bild. Utifran den data som
finns kan vi dock konstatera att cirka hilften av de storre foretagen har behov av att rekrytera 20—30 personer
om aret. 15 procent ser behov av att rekrytera 6ver 100 personer arligen.

Bland de offentliga arbetsgivarna uppskattar majoriteten att omséttningstakten arligen ligger pa 6—10 procent,
vilket i ett 6verslag skulle indikera 3 000—5 000 rekryteringar per ar, enbart dit.

Behovet av rekrytering ndrmsta 3-5 aren?

Svarande: Mindre foretag
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Diagrammet ovan visar behovet hos mindre foretag i regionen.

Behovet av rekrytering narmsta 3-5 aren?
Svarande: Storre foretag
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Diagrammet ovan visar behovet hos storre foretag i regionen.




Behovet av rekrytering narmsta 3-5 aren?

Svarande: Offentliga arbetsgivare

Diagrammet ovan visar behovet hos offentliga arbetsgivare i regionen.

En viktig del av analysen har varit att identifiera vilka specifika kompetenser regionens arbetsgivare fraimst har
behov av, nu och pa sikt. Givet den bredd pa branscher som respondenterna representerar, finns det givetvis en
stor mangd yrkesroller redovisade i svaren. Vid en sammanviagning klarnar dock bilden av vilka kompetenser
som ar mest frekventa. Det dr yrken som bade ar stora yrkesgrupper hos arbetsgivarna i dag och som de ser ett
fortsatt behov av att rekrytera.

Ingenjorer av olika slag ar den yrkesgrupp som dyker upp mest frekvent hos samtliga svarande grupper. Av
de storre foretagen och de offentliga arbetsgivarna uppger exempelvis 27 av 50 behov av ingenjorskompetens.
Vanligt hos samtliga svarsgrupper ar ocksd behov av systemutvecklare. Hir namns kompetensbehov inom
breda omraden som mjukvaruutveckling, programmering, testning, sikerhet och digitalisering.

Aven p4 kollektivsidan Ar personer med teknisk kompetens en stor och viktig grupp. Hir &terfinns ofta roller
som CNC-operator, tekniker och montor. 16 av de 50 storre arbetsgivarna namner behov av dessa yrkesgrupper.
Dock framhaller arbetsgivarna sjilva att den typen av kompetens i regel inte rekryteras frén andra regioner,
snarare identifieras ratt personlighet som lars upp pa plats. Farre, men dnda ett antal, nimner behov av olika
former av hantverksyrken, frimst snickare, svetsare och elektriker.

Bland de offentliga arbetsgivarna ar omsorg och skola de stora verksamheterna. Sjukskoéterskor, larare, for-
skoleldarare och socialsekreterare ar de yrken dar behovet dr som storst. Hos regionens storsta arbetsgivare,
Region Ostergotland, kompletteras behovet dven med specialistutbildade likare och sjukskéterskor.

Pa fragan huruvida de efterfragade kompetenserna finns att f tag pa inom regionen, svarar en absolut majoritet
av samtliga arbetsgivare att sa ar fallet. Bland de storre foretagen landar 75 procent i slutsatsen att kompetensen

finns regionalt. Ofta kommer svaret dock i sillskap med kommentaren “de finns, men ar for f”.




Maénga vittnar om att rekryteringar kan dra ut pa tiden, men att det ofta loser sig genom att man rekryterar
fran en branschkollega i regionen. Flera upplever det som en utmaning att man konkurrerar om samma ar-
betskraft regionalt istillet for att 6ka det totala utbudet av kompetens genom storre inflyttning till regionen.

Cirka halften av de mindre foretagen (51%) anser att kompetensen finns regionalt. 30 procent anser dock att
kompetensen saknas medan 15 procent inte kan svara.

Nir det géller offentliga arbetsgivare anser 88 procent att kompetensen finns regionalt, men dven har uppger
man att kompetensen inte finns i tillrdcklig omfattning och att rekrytering ofta gors fran ndgon annan offentlig
aktor i samma region.

Pé frdgan om var kompetensen annars kan finnas, har langt ifran alla en uppfattning i fragan. Bland de som
uttrycker en uppfattning ar Stockholm och 6vriga Milardalen det omrade som uppges mest frekvent. Flera av
de svarande uppger ocksa olika universitets- och hogskolestader som intressanta mélmarknader. Har nimns
framst specifika larosdten som Lunds universitet, KTH och Chalmers, men adven stora studentstdder som
Orebro, Jonkoping och Luled. Ett fital lyfter att kompetensen finns utanfor de svenska grinserna.

En grupp som ndmns i sammanhanget, till viss del bland de privata men framst de offentliga arbetsgivarna,
ar malgruppen "hemvindare”. Har vittnar manga om lyckade rekryteringar samt ser stora mojligheter med att
ytterligare bearbeta den grupp av manniskor som sedan tidigare har en relation till regionen.




Internationell rekrytering

Undersokningen har sarskilt undersokt intresse och erfarenheter, liksom behov av, internationell rekrytering.
Totalt svarar cirka 10 procent av samtliga arbetsgivare att de gor ndgon form av internationell rekrytering, dock
uppger ett flertal av dessa att det enbart sker inom bolaget/koncernen (forflyttningar mellan egna kontor) eller
att det sker i ytterst begriansad skala.

I dialogen runt fragan uppger manga att troskeln till att rekrytera internationellt ar hog och att man sallan
behovt ta det steget da det “16ser sig till slut” trots enbart nationellt fokus.

Den vanligaste forklaringen till att man viljer bort internationell rekrytering (eller provat men slutat i flera
fall) ar sprakutmaningen. Manga, dven bland dem som har engelska som koncernsprak, uppger att spréaket blir
en barriir som ar stor nog for att vilja bort internationell rekrytering. Flera uppger aven att de hindras av lag-
stiftning eftersom information som hanteras i bolagen, eller av kunder, kraver svenskt medborgarskap. Nagra
svarar att man dock ser en mdjlig utveckling mot ett storre internationellt fokus.

Region Ostergétland r den arbetsgivare som frimst framhaéller behov av att arbeta internationellt i sin rekry-
tering, d4 med fokus pa specialiserad sjukvardspersonal. Ovriga arbetsgivare som uppger l16pande behov av en
internationell malmarknad finns inom branscherna tillverkning, IT, besoksnaring och bemanning. Ingen av de
ovriga offentliga arbetsgivarna uppger i nulaget intresse eller behov av att aktivt rekrytera internationellt.

I absoluta tal finns ett 30-tal foretag bland de totalt 300 svarande som uppger att man i ndgon form arbetar med
internationell rekrytering. 11 av dessa har farre dn 100 anstéllda, 5 av dem under 10.

Rekryterar internationellt?
Svarande: Mindre foretag
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Diagrammet ovan visar behovet hos mindre foretag i regionen.




Rekryterar internationellt?
Svarande: Storre foretag
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Diagrammet ovan visar behovet hos storre foretag i regionen.

Rekryterar internationellt?
Svarande: Offentliga arbetsgivare

5Ja B Nij

Diagrammet ovan visar behovet hos offentliga arbetsgivarei regionen.
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Internationellt flode pa Linkopings Universitet

En regional aktor som sedan ldnge arbetar aktivt med internationellt utbyte och internationell kompetens ar
Linkopings Universitet. P4 universitet finns denna kompetens i form av utbytesstudenter, internationella pro-
gramstudenter och internationella doktorander.

Totalt finns det cirka 2 000 internationella studenter och 150 doktorander pa Linképings Universitet.

Studenterna finns pé universitetet (och ddrmed i regionen) under 1—4 terminer och majoriteten soker jobb efter
examen. Manga av dem jobbar ocksa extra under studietiden for att finansiera studierna.

Bland doktoranderna som disputerar fortsétter 9o procent ut i industrin.

De flesta doktoranderna ar hemmahdérande inom forskningsomradena teknik (fysik/kemi), data och medicin.
Flera har medféljande partners.

Pa Linkopings Universitet finns ”"International Office” som en del av den centrala administrationen. Verksam-
heten har som uppdrag att frimja och underlitta internationellt samarbete med partneruniversitet och poten-
tiella partners. International Office dr ocksa en resurs for alla inkommande studenter, sirskilt i bérjan av sin
vistelse. Via International Office erbjuds idag en rad insatser for de internationella studenterna och doktoran-
derna.

International Office bedomer dock att ytterligare behov foreligger for att pa bista sitt stotta internationella
studenter och doktorander samtidigt som deras kompetens ytterligare tillgiangliggors for de regionala arbets-
givarna.

Insatser for mastrar i dag:

I dag erbjuds vissa insatser som kan ses som forberedande for ett eventuellt arbetsliv i Sverige (svenskutbild-
ning, integrationsinsatser), men enligt Linkopings Universitet dr detta inget renodlat karriarstod.

Efter att tidigare KarriarCentrum pa Linkopings Universitet avvecklades for ett par ar sedan ser Internationel-
la enheten pa LiU ett behov av fornyat karriarstod for de internationella programstudenterna. Detta dr négot
som manga andra universitet erbjuder, och det bestar framst av CV-stdd, lunchseminarier och CV-granskning.
Sedan avvecklingen av KarridrCentrum ar studenterna i Linkoping istdllet hanvisade till Arbetsformedlingen
for den hjilpen.

Hosten 2020 drar Internationella enheten igang ett Career Support Program for mastrar och doktorander for

att mota det behov som identifieras.




Insatser for doktorander i dag

I dagsliget ges insatser exempelvis via Doktorandprogrammet, med fokus pa att studenterna ska klara sig
genom sina doktorandstudier (vilket ocksé inkluderar en mindre del om vad som hander efter avslutad doktors-
examen). I ovrigt fokuserar de flesta insatser (genom doktorandreferensgrupper och liknande) pa en karriar
inom akademin. Detta trots att endast 10—20 procent av doktoranderna kan eller vill fortsatta inom akademin
enligt Linképings Universitet.

Vidare anvander sig vissa doktorander (och till viss del d&ven mastrar) av LiU Innovation (samt Almi LEAD) for
att fa hjalp att starta eget, om de onskar ga den vagen.

For projekt TEAM Ostergotlands rikning har Linkopings Universitet identifierat foljande 6nskelista pa framti-
da insatser mot internationella studenter och doktorander:

¢ Program for medfoljande - karridrstod, socialt program etc.

¢ Samordnat stod for mottagning (migration, bank, bostad, skola) - en funktion som hjalper nya ta-
langer med detta stod for regionens rakning.

o  Foretagskontakter — universitetets kommande karridrstodsprogram skulle gynnas av att ha kontakt
med mojliga arbetsgivare i regionen. Dessutom skulle bade universitet och foretagen gynnas av att
diskutera vad specifikt universitetets doktorander kan erbjuda foretagen (vilka “transferable skills”
tar forskare med sig ut i arbetslivet?)

¢ Praktikplatser (béde for studenter och doktorander) — ger foretagen en majlighet att fa kdnn pa en
students mojliga bidrag till foretaget samt ger studenten viardefull insikt och erfarenhet.

o Svenskutbildning (fraimst for medféljande) — kunskaper i svenska ar viktigt for integrationen och
exempelvis SFI passar inte alla malgrupper, sa ett annat alternativ vore 6nskvart.

¢ Socialt program for medarbetare + medféljande — exempelvis familjedagar, mingel etc.
¢ Mentorprogram - mellan student/doktorand pa LiU och foretag, med samma syfte som praktikplat-
Ser.
Framgangsfaktorer och utmaningar vid internationella rekryteringar

Byrakrati och brist pa samordning mellan myndigheter upplevs generellt som den stora utmaningen nér det
giller internationella rekryteringar. Flertalet av de som rekryterar internationellt har dock tillgang till olika
form av specialistkompetens inom omradet. Kunskapen finns ofta inom koncernen for de som tillhér sddana,
via branschorganisationen for vissa branscher alternativt via en extern konsult pa omradet.

Behovet av att hitta sysselsattning till medfoljande dr ocksé nagot som poangteras for att pa sikt kunna behalla
kompetensen i landet.

Vad géller bostadsfrigan gar meningarna isir, en del upplever att det finns problem att hitta bostadslésningar,
sarskilt instegsboende, medan andra menar att den frigan 16ses utan stérre bekymmer.

Sprakutmaningen ar nigot som ocksa aterkommande lyfts som ett problem, mest vad giller delaktighet i det
sociala livet pa arbetsplatsen.

Bland framgangsfaktorerna nimns spannande arbetsgivare och att den svenska miljon ar attraktiv. Hair nAmns

ocksa att manga soker sig till landet och regionen efter rekommendation frin andra som gjort samma resa.




Studentrekrytering

Undersokningen visar att Linkopings Universitet ar en avgorande faktor for ménga arbetsgivares kompetens-
forsorjning. Intresset for att rekrytera nyexaminerad arbetskraft ar dirmed ocksa stort.

Samtliga av de storre foretagen och de offentliga arbetsgivarna ser det som aktuellt att rekrytera nyexaminerad
arbetskraft. For manga av dem ar denna grupp helt avgorande for foretagets kompetensforsorjning och i vissa
fall en stor anledning till foretagets placeringsort.

Dock namner flera att det kravs en mix, det vill sidga att nyexaminerad arbetskraft behover blandas med mer
rutinerad kompetens. Det senare kan vara en storre utmaning att fa tag pa i regionen.

Bland de mindre foretagen finns inte samma tydliga majoritet, men fortsatt svarar 35 procent att nyexaminerad
arbetskraft ar aktuell att rekrytera. En stor bredd av utbildningar bedoms vara intressanta, ett resultat av att
branschbredden bland de svarande ar stor.

Den absoluta majoriteten av alla svarande arbetsgivare ser Linkdpings Universitet som den mest aktuella rekry-
teringsbasen. Ett flertal uppger ocksa olika former av yrkeshogskolor och andra eftergymnasiala utbildningar
som viktiga. Nagra talar ocksa om nyexaminerad arbetskraft direkt fran gymnasiet, fraimst inom hantverksyr-
ken och industrin.

Bland universitetsutbildningarna 6verensstaimmer intresset fran arbetsgivarna val med det kompetensbehov
de ser. Samtliga ingenjorsutbildningar namns, med viss 6vervikt pa teknisk fysik, datateknik och maskintek-
nik. Utbildningar inom systemvetenskap, innovativ programmering, mjukvaruteknik samt Computer Science
namns ocksa frekvent.

De offentliga arbetsgivarna lyfter framfor allt 1arar- och forskolelararprogrammen, sjukskoterskeprogrammet
och socionomprogrammet som viktigaste rekryteringsbas pa universitetet.

Dock ska tillaggas att de svarande anger en stor flora av utbildningsinriktningar eftersom branschbredden

bland de svarande ar stor.
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Flytt till regionen i samband med rekrytering

For att rekrytera kompetens till regionen identifieras framfor allt tvd omraden som viktiga framgangsfaktorer.
Den ena ar kopplad till god livsmiljé och den andra till attraktiva tjinster och arbetsgivare. Flera av de svaran-
de menar att det dr attraktivt for manga att kunna bo bra, naturskont och kostnadseffektivt i en mindre stad
med stort utbud. Mojligheten att fa mer for boendepengen dn i storstader framhélls samtidigt som nédrheten till
huvudstaden ses som en viktig pusselbit.

En lockande tjanst i ett spannande foretag ar nagot som flera ocksad nimner och menar att starka varumérken
och foretag i framkant i sig ar tillrackligt intressanta for att locka till inflytt. Har aterspeglas fordelen med att
vara stor och vilkdnd inom sin bransch. Bland utmaningarna framhélls framst tvd omréden; en besvérlig bo-
stadssituation och utmaningen att hitta sysselsittning till medfoljande.

Uppfattningen om huruvida bostadsmarknaden &r ett hinder eller inte gar isar. Delvis beroende pa vilken ort
arbetsgivaren befinner sig pa, delvis beroende pa vilket perspektiv den svarande har. Flera av de svarande
menar att det dr svart eller till och med “omojligt” att hitta bostad medan andra menar att "det 16ser sig alltid”.

Behovet av att kunna hitta 16sningar for eventuellt medféljande ar en annan utmaning som identifieras. Flera
arbetsgivare (sarskilt de som bor langre fran de tva storre stidarna) lyfter ocksa fram kollektivtrafikens be-
grasningar som utmanande.

Det finns en stor insikt hos respondenterna om att vissa yrken eller tjanster inte alltid 4r en huvudanledning
till flytten for inflyttande arbetskraft. Exempelvis sdger flera arbetsgivare att "ingen flyttar for ett jobb som
operator”. Samma uttryck aterkommer for andra yrkeskategorier, generellt sett de som inte kraver négot hogre
utbildning samt for hantverksyrken. Flera av arbetsgivarna som framst rekryterar den typen av personal ser

anda mojlighet att bidra i branschoverskridande 16sningarna for regional inflyttning, exempelvis genom att
erbjuda jobb till medféljande.




Supporttjanster vid rekrytering

De flesta kommuner arbetar med aktiv platsmarknadsforing, vilket flera lokala arbetsgivare nimner som posi-
tiva viarden. Ett framgangsrikt “employer branding”-arbete med ett tydligt arbetsgivarvarumairke, lyfts ocksé
fram som en viktig faktor. Olika former av natverk bedoms ocksa vara positiva pusselbitar for framgéng, liksom
satsningar dar man fran regionalt, lokalt eller branschhéll samverkar kring marknadsforingsinsatser.

En central fraga i intervjuerna handlar om 6nskeméal om och behov av nyutvecklat st6d och support. Manga av
respondenterna har svart att spontant uppge specifika behov och ber om exempel pa vad en sddan mgjlighet
skulle vara. Darefter har en mer djupgaende dialog ofta vidtagit.

Totalt sett dr bilden av behov och 6nskemal relativt tydlig. Bdde bland spontana och idéhjilpta svar i djupin-
tervjuerna samt i enkdtundersokningarna. Det som framst efterfragas dr medfoljandestod/tandemrekrytering
foljt av inflyttarservice.

I fragan om medfoljarstod lyfts i forsta hand behovet av jobb till medflyttande partner. Har forespréakas en
enkel 16sning utan krav, 16ften eller medlemskap. Nagra svarande podngterar att branschbredden i en sddan
16sning ar viktigt. De menar da att jobb ofta 16ser sig om den medfdljande arbetar inom samma bransch eller
kompetensomrade som nyckelrekryteringen, men att det dr svirare med losningar 6ver branschgrianser. Nigra
framhaller ocksd mdjligheten att arbeta tatt med regionalt stationerade rekryterings- och bemanningsforetag.

Nagra av de offentliga arbetsgivarna flaggar for utmaningar att sjélva delta i tandemrekrytering, medan andra

av dem ser losningar.

I dialogen runt internationell rekrytering namner arbetsgivarna ocksa behovet av sprakundervisning till med-
foljande for att forbattra chanserna till etablering.

Nar det géller 6nskemalet om inflyttarservice lyfter arbetsgivarna fram flera varianter pa titlar och innehall.
Flera lyfter behovet av stdd i bostadsfragan. Har aterfinns onskemal om allt fran att erbjuda eller identifiera
tillfalligt boende till att skapa kontaktytor till fastighetsdgare och andra aktuella aktorer.

Manga namner behov av en professionell och standigt aktuell webbsida med samlad information om “hela
paketet”. Med det menas information och lankning till exempelvis skola, barnomsorg, bostad, fritidssysselsatt-
ning, jobb, vardinformation och kulturutbud. Har efterfragas likviardigt material och underlag frin samtliga
kommuner och dven jaimforbara index och betyg for exempelvis skolor.

Nagra namner ocksé behovet av 6kat bostadsbyggande i regionen for att brist pa bostéader inte ska vara en ham-

mande faktor.




Kommunikation och platsmarknadsféring

Det ar tydligt att arbetsgivarna onskar en fortsatt, och dven utokad, generell platsmarknadsforing av regionen.
Béde utifrén de fordelar regionen erbjuder men ocksa genom att synliggora platsen med koppling till attraktiva
arbetsgivare. Okad samverkan kring platsmarknadsféring nimns liksom l1angsiktiga kampanjer. Digitalt fokus
lyfts av manga.

Att vaga synliggora spetsar ar ett medskick fran framst innovationsmilj6er och kluster.

Gemensamma satsningar pa studentmaissor och arbetsmarknadsdagar dr nagot som aterkommer i flera svar,
bland annat i 10 av de 50 intervjuerna. De lite mindre arbetsgivarna ser fordelar med att "haka pa” och darmed
fa mojlighet att delta pa storre massor. Dock finns & andra sidan ett par svarande som testat gemensamma méass-
montrar utan storre framgang. Digitalt, tillgangligt och uppdaterat presentations- och marknadsféringsmateri-
al efterfragas av manga arbetsgivare. Flera vill ocksa se en 6kad generell platsmarknadsforing och profilering

av den egna kommunen.
Svérigheten att som arbetsgivare marknadsfora regionen Ostergotland/East Sweden, den egna kommunen samt

sig sjdlv som arbetsgivare berdrs av nagra respondenter.

Intresse samverkan med andra arbetsgivare

78 procent av de storre foretagen ar intresserade av att samverka med offentliga aktorer och andra arbetsgivare
i det rekryteringsfrimjande arbetet. Intresset ar ocks& mycket stort bland de offentliga arbetsgivarna generellt,
dar 95 procent visar intresse for samverkan.

De mindre foretagen uppvisar ett svalare intresse av samverkan. Dar uppger 21 procent av de svarande att de ar
intresserade av att ingd i ett sammanhang dar de far majlighet att delta i rekryteringsaktiviteter tillsammans

med andra foretag och organisationer.




Erfarenheter fran regionala foretagskluster och innovationsmiljoer

For att kvalitetssikra analysen och ta del av de regionala utvecklingsmiljoernas erfarenheter och kunskap har
intervjuer dven genomforts med regionens kluster- och innovationsmiljéer. Intervjuande verksamheter ar Lo-
gistikkluster Ostergotland, Innovative Materials Arena (IMA), East Sweden Game, Aerospace Cluster, Visual
Sweden och Vreta kluster. Dartill har Linképings och Norrkopings Science Parks funnits med i projektets ar-
betsgrupp under hela analysfasen.

Majoriteten av dessa verksamheter har inte sjdlva kompetensforsorjning eller rekryteringsframjande insatser
som huvudfokus, men fragan ar aktuell i olika grad — sarskilt utifrin den himmande péverkan pa tillvixten
som kompetensbrist innebar.

Det tydligaste medskicket frdn miljoerna ar behov och 6nskemal om fortsatt, och gidrna intensifierad, regional
platsmarknadsforing generellt. Flera uppger en énskan om att "vaga spetsa till” och dra nytta av det virde som
miljéerna sjilva och till dem knutna bolag ger. Andra framhaller att vi inte behover vara ndgot annat dn det fan-
tastiska vi redan ar. Det mérks en tydlig stolthet 6ver regionen som upplevs ha mycket att visa och argumentera
med.

Négra menar att platsmarknadsforingen dock inte enbart ska bestd av vackra produktioner. Istéllet framhaller
flera behovet av att utveckla innehall som sedan kan fa tala for sig sjlv, eller synas extra med hjilp av PR.

Samtliga verksamheter lyfter ett behov av en mottagarfunktion for inkommande kompetens, och flera har kiant
av bristen pa en sddan funktion. I vissa fall har det resulterat i forlorade etableringar. En 16sning for “hela
paketet” anses behovas dar bostadshjélp, barnomsorg, skola och fritid inkluderas. Flera énskar bade omfattan-
de och langtgaende personlig support, sarskilt vid nyckelrekryteringar.

Att utvecklingsmiljoer och kluster i sig sjdlva blir argument for inflytt till regionen dr négot som flera fram-
haller. Ett intressant exempel pa det ar East Sweden Game som inte bara lockar professionella spelutvecklare
utan ocksa manga som utvecklar spel, grafik, musik och liknande p& hobbyniva. Gemensamt for de flesta aktiva
i miljon ar intresse och kompetens inom utveckling och programmering. Just den kompetens som méanga ar-
betsgivare i regionen soker. Séledes kan deras verksamhet fungera som argument for att behalla och/eller locka
malgruppen.

Négra av representanterna for de olika miljoerna lyfter fram ett intresse av den internationella marknaden. Har
arbetar nagra redan i dag i mindre skala, medan andra ser en mdjlighet att testa intresset bland aktorer i sitt
natverk.

Vad giller efterfrigade kompetenser, lyfter innovationsmiljoer och foretagskluster framfor allt ingenjorer,
programmerare, systemutvecklare samt personer med generell IT- och digitaliseringskompetens. Miljéerna
namner ocksa branschspecifika behov som yrkeschaufforer, agronomer, lantméstare och veterinérer.

Ett medskick fran en enskild aktor, som dnda bedoms vardefullt att ta upp i analysen, ar behovet av en mer
framtidsorienterad utblick. Med det avses intresset av att se vilka kompetenser som behdvs i framtiden och hur
var region moter det framtida behovet. Det kan handla om kompetenser och titlar som arbetsgivarna kanske
inte ens sjilva 6verblickar i nulaget.

Ett annat medskick handlar om ett forvantat okat distansarbete dar jobbpendlingen kan komma att minska.
Det skulle mojligen forflytta fokus — fran att rekrytera manniskor till specifika foretag till att locka ménniskor
att bositta sig pa en specifik plats.

Ett annat sidospar som ocksd namns ar mojligheten till sasongsbyte av kompetens och delade tjanster mellan

arbetsgivare. En av de intervjuade efterfragar en regional utredning kring mer flexibla l6sningar i det avseen-
det.
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Aktorskartlaggning

I regionen verkar ett antal aktorer och organisationer som pé ett eller annat sitt arbetar med eller paverkar
framtida rekryteringsfrimjande insatser. For att skapa samsyn och samverkan inom rekryteringsfrimjande
behovs en kartldggning Gver vilka aktorer som verkar i regionen.

Kommunerna

Varje kommun i regionen arbetar strategiskt med att tillgodose sitt eget kompetensbehov i sin organisation och
ar en viktig aktor i framtida samverkansarbetet. Kommunerna ar ocksa viktiga for att de star for en stor del av
det utbudet en nyinflyttad person behover och utnyttjar.

Tillvaxt/Naringslivskontor/bolag

I varje av regionens kommuner finns ndgon form av Tillvaxt- och Naringslivskontor eller bolag. De ar naturliga
samarbetspartners for att na ut och hitta natverksformer med niringslivet och andra offentliga organisationer
i respektive kommun.

Region Ostergotland

Region Ostergotland dr regionens storsta arbetsgivare med niirmare 14 000 anstiillda. Inom organisationen
finns bdde HR-avdelning som arbetar med kompetensbehovet och rekrytering samt ett International Office ar
en strategisk och operativ stodenhet for hjilp vid rekrytering och introduktion av utlandsutbildad vardperso-
nal i Region Ostergotland.

Ovriga offentliga arbetsgivare

Det finns ett antal andra offentliga myndigheter i regionen som ar stora arbetsgivare med behov av specialist-
kompetens som tex SMHI, Nationellt Forensiskt center, VTI (Statens viag- och transportforskningsinstitut),

Léansstyrelsen mfl.




Statliga tillsynsmyndigheter

Skatteverket, Migrationsverket och Forsakringskassan ar viktiga aktorer gillande rekryteringsfraimjande da
de ansvarar for de processer som ar nodviandiga vid internationell rekrytering av kompetens och etableringar.

Arbetsformedlingen och EURES

Arbetsformedlingen ar Sveriges storsta formedlare av arbeten for samman dem som soker medarbetare med
dem som soker jobb. Europeiska kommissionen startade 1994 Eures, som ar ett europeiskt natverk for arbets-
formedlingar, utformat for att underlatta den fria rorligheten for arbetstagare.

Linkopings Universitet

Universitetet har 32 000 studenter och 4 000 medarbetare och bedriver forskning i ndra samverkan med na-
ringsliv och samhille, bland annat inom material och IT. Studenterna ar eftertraktade pa arbetsmarknaden
och darfor viktiga for all form av rekryteringsframjande insatser framéver. Inom LiU finns funktioner inom
rekryteringsframjande likt "Career Support Program”, studentrekrytering, alumni-nétverk samt tex arbets-
marknadsdagar som arrangeras av karerna. LiU ar dven ett Europeiskt universitet som har samarbeten med 13
andra lander.

Innovationsmiljoer och kluster

Innovationsmiljoerna i regionen ar flera och utéver Science Parks i Linkoping och Norrképing finns det dven
satsningar inom Ostergotlands styrkeomraden som Vision Sweden, Clean Tech Ostergétland, Innovative Mate-
rials Arena (IMA) m.fl.

Naringslivet

Naringslivet representeras i denna kartlaggning framst via olika sorters foretagarorganisationer likt Handel-
skammaren, Foretagarna, Svenskt Naringsliv, LRF m.fl. Flera av dessa foretagarorganisationer bedriver olika
sorters natverk med koppling till rekryteringsfrimjande som East Sweden Infra cluster, Bright East mfl

Rekryteringsbolag

Skill, OnePartnerGroup, Manpower, Unik Resurs mfl. Det finns ett flertal rekryteringsbolag i regionen. De
kommer ofta i kontakt med personer kommer att etablera sig i regionenen och har bra insyn i féretagens kom-
petensbehov. Det finns dven ett bolag som arbetar uteslutande med sk "relocation” dvs att stotta vid forflyttning
av kompetens.

Fastighetsigare och Miklare

Kommunala och privata fastighetsigare samt méklare ar viktiga aktorer i det fortsatta arbetet med rekryte-

ringsframjande da de tillgodoser mélgruppernas behov av bostéder.




4.3 Omvirldsbevakning

Inspirations- och erfarenhetsinhdmtning fran andra regioner i och utanfoér Sverige ar en viktig del av projektets
analysfas. Att dralirdom och himta inspiration fran andra platser med liknande forutsattningar ar ett effektivt
sétt att undvika fallgropar och dra nytta av andras erfarenheter. Denna analys genomfors i syfte att identifiera
de mest forekommande och framgéngsrika regionala och lokala stodfunktionerna pad omradet.

De grundliaggande fragestillningar som hanterats i omvirldsanalysen ér:

e Hur ar funktionen organiserad?

e Hur ar funktionen finansierad?

« Vilken typ av aktiviteter och tjdnster erbjuder funktionen?
« Vilka ar framgéngsfaktorerna?

»  Vilka lardomar har skapats pa vigen/vilka misstag kan vi lara oss av?

Intervjuer har gjorts med sju olika regionala aktorer (i Sverige och utomlands) som redovisas i denna rapport.
Dessa ar International Citizen Hub i Lund, Rekryteringslots Dalarna, Ny i Varmland, Move to Stockholm, Region
Gotland (numera nerlagda Inflyttarbyran), Work Live Stay i Sodra Danmark samt Talent Turku i Finland.

Hur ser kompetensforsorjningsbehovet ut i Sverige?

Den globala ekonomin befinner sig i en synkroniserad avmattningsfas (redan innan den nu rddande varldspan-
demin). Svensk ekonomi paverkas i hog grad av vad som hander i omvirlden och detta dterspeglas i en svagare
tillvaxttakt. Bristen pé arbetskraft ar fortsatt hog dven om den dampats négot och enligt arbetsgivare ar bristen
pa utbildad arbetskraft dr en forsvarande faktor for att anstélla ny personal. Arbetsformedlingen prognostice-
rar att antalet sysselsatta kommer att 6ka med 45 000 personer i dldrarna 16—64 &r under 2020 och 2021.

Matchningsproblematik

Maénga foretag vittnar om svarigheten att hitta ratt kompetens, trots att manga soker jobb. Idag far manga
foretag tacka nej till affarer for att de inte hittar personal, vilket drabbar den svenska ekonomin. De senaste
aren har antalet inskrivna arbetslosa pa Arbetsformedlingen med utbildningar riktade mot de storsta bristyr-
kesomradena minskat.

Forutsittningarna for matchningen pa arbetsmarknaden kommer darfor att vara begriansad trots ett svagare
konjunkturlage. Enligt Arbetsférmedlingen maéste tillgangen péa efterfragad arbetskraft 6ka och ar avgérande
framover. Inte minst i sma och medelstora kommuner utanfor de tre storstadsregionerna dar tillgdngen pa ut-
bildad arbetskraft redan idag ar tydligt begransad.

Bristen pa utbildad arbetskraft géller dven fortsattningsvis manga yrken pa bade gymnasial och eftergymnasial
niva. Matchningslaget ar betydligt svarare inom vilfardstjinsterna dn inom andra omraden pa arbetsmarkna-

den.




Talangattraktion eller rekryteringsfriamjande?

Talangattraktion, rekryteringsframjande insatser eller arbetsmigration ar ett enormt 4mne som utforskas av

maéanga discipliner men denna del avser vi framst frivillig migration och forflyttning av vilutbildade manniskor

till andra platser, i syfte att fordndra sin karriar och/eller livsstil. Att attrahera talanger fran andra platser i

Sverige eller varlden dgnar sig numera flertalet kommuner, regioner och foretag at.

Intervjuer har genomforts med foljande sju rekryteringsframjande organisationer.

International Citizen Hub i Lund,
Rekryteringslots Dalarna,

Ny i Varmland,

Move to Stockholm,

Region Gotland (numera nerlagda Inflyttarbyran),
Work Live Stay i Sodra Danmark

Talent Turku i Finland.

Fragan om medverkan stilldes fven till Move to Gothenburg samt Handelskammaren Orebro men tyvirr fick

vi inte in tillrackliga svar eller mojlighet till intervju for att inkludera dem i analysen.

Vi har valt att dela in rekryteringsfrimjandet i tre omraden efter att ha intervjuat dessa organisationer. De tre

omréadena ar:

Attrahera
Mottagning
Behalla
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sRekryteringskompatens

Mottagning sintiymtarsanvice
sMNatverk

Behilla sMedflymarsenvice
*Matchning melian kompetens
och faresag

Att attrahera talanger dgnar sig de allra flesta organisationerna i analysen at. Det handlar om platsmarknads-

Attrahera

foring, evenemang riktade till specifika mélgrupper, marknadsforing via tex sociala medier, kampanjer i olika
natverk mm.

Mottagning

Mottagning handlar mer om praktisk hjilp att etablera sig, information och vigledning till boende, sociala
natverk mm. Mottagningsfunktionen kan vara digital eller fysisk och riktar sig fraimst mot internationella ta-
langer for att ta sig in i det "systemet” men kan &ven vara viktigt for svenskar for att hitta nya nétverk och vanner.

Behailla

Ett par av de intervjuade organisationerna arbetade dven for att behalla talanger. Medflyttarservice ar ett sitt
att pa langre sikt behalla inflyttarna. Vissa satsar dven pa att behdlla studenterna pa hégskolor och universitet
iregionen. Man arrangerar olika nitverksmoten med potentiella arbetsgivare, miassor, alumnitraffar mm. Men
behélla kompetens kan ocksa handla om att mdojliggora att arbetskraften stannar i regionen vid storre uppsag-
ningar hos lokala arbetsgivare.

Organisation, uppdrag och finansiering

Organisationsformerna ar nastan lika minga olika som intervjuerna. Organisationerna drivs som aktiebolag,
ekonomiska foreningar, nitverk eller i offentlig forvaltning. Samtliga intervjuade betonar dock vikten av samar-
bete mellan det offentliga och privata naringslivet och i vissa organisationer ar det privata niaringslivet med och
finansierar organisationen. Endast en av organisationerna drivs helt i privat regi, Ny i Virmland, men Region
Véarmland upphandlar i sin tur tjanster fran bolaget. Tre av organisationerna drivs som en del av det regionala/
lokala tillvixtarbetet och har ingen sirskild organisation just for rekryteringsfrimjande utan ar en del av ett

storre tillvaxtuppdrag.



Finansiering

Samtliga organisationer (av de som har uppgivit omsittning och finansiering) har relativt modesta budgetar. De
ligger mellan 1,2 mkr och 2,8 mkr/ar, i det ingar mellan en och tvé anstéllda. Flertalet organisationer har med-
finansiering fran det privata naringslivet vilket ingér i redovisad totalt budget. Foretagen betalar i regel nigot
mindre andel dn de offentliga och vissa organisationer har ingen privat medfinansiering alls.

Uppdrag

Uppdragen hos de intervjuade organisationerna handlar i stort sett om att attrahera kompetens och underlatta
for rekrytering av hogkvalificerad arbetskraft. Flertalet uppdrag pekar pa vikten av samarbetet med det privata
naringslivet och behoven av att underlétta for dessa. Kunskapsdelning och niatverksmajligheter namns allt som
oftast i intervjuerna. Uppdragen ar sillan formulerade sd att tjanster eller aktiviteter dr tydliga utan ror sig pa
en mer strategisk niva. Uppdragen kommer fran regionen, kommunen eller pa initiativ fran naringslivet och
syftar till att 6ka attraktionskraften for regionen och 6ka inflyttningen.

Malgrupperna

Malgrupperna varierar, vissa riktar sig enbart till internationella talanger medan andra bara mot inhemska
talanger och nagra mot bada mélgrupperna. Behoven kring mottagning ar storre bland de internationella ta-
langerna for att komma in i och lira sig "systemet” tex forsakringar, skatter, skolsystem mm. Samtliga organi-
sationer riktar sig till hogkvalificerad kompetens men exkluderar ingen. Om det privata naringslivet skulle ha
behov av annan typ av kompetens ar de flesta organisationer villiga att rikta sina insatser mot dessa. Samtliga
organisationer riktar sig direkt till talanger genom marknadsforing och event. Ett antal av organisationerna
som intervjuats arbetar ocksa via andra, genom tex kunskapsutbyte och med att skapa innehéll och attraktivt
material om regionen till de rekryterande foretagen.

Tjanster som erbjuds

Framforallt Stockholm lyfter fram behovet av bra analys for att gora ratt saker och utifrdn malgruppernas
behov. Ett exempel dr analysen ”1 000 internationella roster om Stockholm” som undersoker hur internatio-
nella invnares i Stockholm upplevelse av att flytta dit var. Aven danska Work Live Stay satsar pa forskning
och analys kring malgruppers behov och foretags mojligheter att rekrytera talanger och anvander det sedan i
sin marknadsforing. Ménga av de intervjuade organisationerna arbetar i ndra samarbete med naringslivet och
fragar dem ofta om deras behov.

Det tydligt att det ar regionens attraktionskraft och den livskvalité som erbjuds dr minst lika viktig som sjilva
arbetstillfallet eller foretaget som rekryterar. Som en av intervjupersonerna uttrycker det ” The talent war is
over — the talent won. Alla stdder och regioner i virlden jagar talanger, talangerna i sin tur kan plocka russinen
ur kakan”. Att kunna erbjuda en kombination av ett bra arbete och bra livskvalité ger uppenbarligen framgéng
ijakten pa talanger.

Marknadsforing

Sex av sju organisationer dgnar sig &t marknadsforing av regionen riktat direkt till talanger och hogkvalificerad
arbetskraft. Det handlar om direktmarknadsforing i sociala medier, nyhetsbrev, hemsidor, méassor, magasin
mm men dven mer allmén platsmarknadsforing i tex TV, dagstidningar mm. Marknadsforingen ar en kombi-
nation av att visa upp platsens/regionens kvalitéer och vilka mdjligheter till arbete det finns. Ett exempel ar
Rekryteringslots Dalarnas kampanj "Nytt liv, ny karridr och nya moéjligheter i Dalarna” dar samtliga medlems-

foretag visar upp sina arbetstillfallen och samtidigt visar upp hur livet i Dalarna ar.
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Ett annat satt att marknadsfora sig ar att erbjuda talanger majligheten att komma och “testa pa” ett liv i regi-
onen. Numera nerlagda Inflyttarbyran pa Gotland och Talent Turku® talangrekryteringskampanj, Talent Call
Turku gor just detta.

Mycket marknadsforing kan goras mycket digitalt men manga jobb formedlas genom nétverk och kontakter sa
en popular marknadsforingsaktivitet dr att anordna events dar tex foretag traffar talanger. Ny i Varmland har
det som en av sina huvudsakliga uppgifter, kontaktformedling och métesplatser. Foretag eller kommuner kan
kopa ett event som tex ar riktat mot ingenjorer eller IT-utvecklare. Ny i Virmland arrangerar, marknadsfor och
faciliterar eventet.

Marknadsforingen grundar sig allt som oftast i regionens/platsens varumarkesinriktning men talangattrak-
tionsarbetet kan ocksa skapa nya insikter om regionen och platsvarumaérket som tex Stockholms kampanj "A
Womans Place”. Kampanjen hade jamstilldhetstema med fokus pa kvinnor, och 100 foretag har gatt med i
kampanjen och foretagen erbjods kompetenshéjande seminarium i Amnet.

Marknadsmaterial for foretag

De tvéa internationella organisationerna Work Live Stay och Talent Turku som intervjuats i denna analys erbjud-
er sina medlemsforetag/partners marknadsforingsmaterial om regionen som kan anvindas vid rekrytering och
talangattraktion. Work Live Stay har byggt upp en stor databas* med nerladdningsbart material om tex
regio-nens kultur- och fritidsutbud, danska seder, "fun facts” samt bilder som medlemsféretagen kan anvinda
fritt.

Work Live Stay och Talent Turku som erbjuder dven jobbportaler for foretag. Jobbportalerna ar anpassade spe-
cifikt till internationella talanger. I Turkus fall 4r det en portal'® for alla finska regioner och foretag som ar
en typ av engelsk rekryteringstjainst med jobbannonser pa engelska. I Danmark &r det en portal som
matchar kompetenser med ritt foretag oavsett om det finns lediga tjanster.

Kompetens i rekryteringsfragor

Ett sitt att attrahera talanger kan vara att utbilda foretagen i sin rekrytering. Rekryteringslots Dalarna och
Work Live Stay arbetar tex med HR-chefer och deras employer branding i sina organisationer. Framforallt
handlar det om natverk, analyser och coaching. En del av arbetet ar ocksa att visa foretag var man kan leta efter
arbetskraft och vilka mojligheter som finns. Exempelvis Talent Turku lagger en hel del tid pa att fa foretag som
har brist pa arbetskraft och dnnu inte rekryterar internationellt att se mer pa dessa mojligheter.

Inflyttarservice

Analyserna visar att behoven for enskilda personer och niringslivet ar vildigt lika, framforallt inom interna-
tionell talangattraktion; bostidder, information om myndigheter, bank, forsakringssystem mm. Darfor erbjuder
samtliga organisationer ndgon form av inflyttarservice, de flesta i digital form med information kring praktiska
fragor, men dven fysisk service i form av en plats for méten, néatverk och information.

International Citizen Hub i Lund har den storsta satsningen pa inflyttarservice av de intervjuade organisatio-
nerna. Deras drop-in mottagning ar 6ppen en gang i veckan och i deras lokaler arrangeras traffar, utbildningar
och informationsmoten. Work Live Stay har sk inflyttarguider i kommunerna som tar emot besok och lotsar
nyinflyttade ratt och i Turku har man skapat International House Turku f6r samma syfte.

Invest in Stockholm har under flera &r drivit frigan att det méaste finnas en statlig/nationell handlingskraft i
dessa fragor och under varen lanseras International

13 Talent Turku, Talent call
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http://www.talentcall.fi
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House i Kista. Det kommer drivas av statens servicecenter och det ska vara ett slags verksamt.se for internatio-
nell arbetskraft.

Den digitala inflyttarservicen ar mer av informationskaraktér an en servicefunktion. Det rér sig mest om hem-
sidor med information och lankar till andra organisationer och myndigheter. Den mest utvecklade och pedago-
giska dr webbsidan "Move to Stockholm™® innehéller en “Talent Guide” dir processen att flytta till
Stockholm delas in i tre steg; innan ankomst, ankomsten och under vistelsen, och ger viardefulla tips och
information om allt frén att 6ppna bankkonto till att hitta nitverk och aktiviteter for familjen. Invest in
Stockholm har &ven en “Entrepreneur’s Guide” som innehéller information om hur man startar foretag i
Sverige, startup-scenen, hitta kontor, rekrytering, finansiering mm.

Natverk

Att skapa nitverk och relationer nar man ar nyinflyttad lyfts fram som valdigt viktigt av ménga intervjuade
organisationer och flertalet analyser inom omréadet bekraftar detta. Trots det ar det ganska fa av de intervju-
ade organisationerna som arrangerar egna natverkstraffar for inflyttare utan hianvisar till befintliga nétverk i
regionen. Gotlands Inflyttarbyra anordnade sk inflyttartraffar dir man bjod in nyinflyttade i syfte att skapa
natverk och sociala sammanhang med detta har lagts ner da man p& Region Gotland anser att det inte ligger i
regionens uppdrag eller kommunala kompetens att arrangera natverkstraffar for privatpersoner. International
Citizen Hub ddremot arrangerar manga mindre events (ca 130 st per ar) dar man far mojligheten att lara kdnna
manniskor. Att satsa pa regelbundna och interaktiva events underlattar for malgruppen da de lar kdnna varan-
dra och sedan hjalper varandra, det blir ett starkt natverk.

Nitverk mellan deltagande foretag och organisationer i det rekryteringsframjande arbetet ar ocksa nagot som
lyfts fram av flera intervjuade organisationer. Rekryteringslots Dalarna har tex ett HR-niatverk med medlems-
foretagen som bla gor gemensamma inkop av utbildningar och har mentorsprogram och Talent Turku har Talent
Boost Breakfast som hélls fyra ganger per dr med olika teman. Syftet med dessa evenemang ar att ge konkreta
I6sningar pa talangbrist. I Stockholm har Invest in Stockholm ett nira partnerskap Stockholms akademiska
forum SDCN, som hamtat inspiration fran inspiration internationella IDCN, som ar ett nitverk for akademi och
naringslivinom talangattraktion och inflyttarservice.

16 Invest in Stockholm, Move to Stockholm
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Medflyttarservice

Fokus i medflyttarservice ligger pé jobbfragan for medflyttare samt att lotsa familjen ratt till ett liv i den nya
regionen. Work Live Stay insdg vikten att bada i en inflyttad familj far jobb och trivs i regionen och startade ett
projekt kring medflyttarservice. S.k. medfoljarkonsulter anstilldes i foreningen och hjilpte varje kommun/un-
derregion med att hitta jobb till medflyttare. I undersokningar innan projektet startade visade det sig av ca 40
procent av medflyttarna till internationella talanger fick jobb, efter projektet fick 80 procent av de medflyttarna
jobb och 6kade dirmed chanserna till att talangerna stannar ldngre i regionen.

Medflyttarservice ar grunden i Rekryteringslots Dalarnas verksamhet d& foretagen hade erfarenheten att de re-
kryteringar som innebar langpendling eller flytt, inte blev hallbara rekryteringar. Det handlade ofta om att man
ville vara nira sin familj eller att medflyttare inte hittade in pa arbetsmarknaden. Medflyttarservicen erbjuder
personligt stod i sokandet efter ett passande arbete, hjalp med CV och ansékningshandlingar, kontakter hos
medlemsforetag, matcha mot lediga jobb som Rekryteringslotsen far in, bollplank i frigor som kanns viktiga i
samband med en flytt (barnomsorg, bostadsomréden etc). Rekryteringslotsens medflyttarservice anvands som
ett sitt att rekrytera nyckelkompetens till foretag genom att erbjuda hjilp for medflyttare och familj.

Utbildning och kompetenshgjande insatser ar ett annat exempel pa medflyttarservice hamtat fran Lund. Inter-
national Citizens Hub erbjuder ett sarskilt Kick-startprogram med 10 olika block. De som gér programmet far
verktyg for att soka jobb, lara sig svenska, kulturtrianing, arbetsmarknadskunskap, skriva CV, hur man pitchar
sig sjdlv, Linkedin-utbildning mm. Varje ar gar ca 60—70 personer genom Kick-startprogrammet.

Matchning mellan kompetens och foretag

Genom att arbeta med rekryteringsfraimjande bygger organisationerna upp goda relationer med foretagen i
sin region. Det har Work Live Stay tagit fasta pa och hjilper medlemsforetagen att hjilpa varandra, for att fa
talanger att stanna i regionen. Att behélla talanger ar idag nastan viktigare adn attrahera enligt Work Live Stay.
Rekryteringslots Dalarna har ocksé arbetat med matchning som tex vid storre uppsiagningar hos nagot med-
lemsforetag soker man igenom vilka behov som ev finns hos de andra medlemsforetagen. Harifran har man ett
antal lyckosamma exempel.

Flertalet organisationer namner vikten av ett universitet eller en hogskola i regionen och majligheten att fa
kompetens att stanna efter genomférd utbildning vid universitetet. Matchningen mellan studenter och potenti-
ella arbetsgivare gors via tex jobbmaissor pé universitetet, nitverkstraffar mm. Lunds Kick-startprogram testar
iar att dven vinda sig till internationella Mastersstudenter vid Lunds universitet.




Framgangsfaktorer och lardomar

Sex av sju intervjuade organisationer ndmner det ndra samarbetet med naringslivet som den storsta fram-
gangsfaktorn for deras verksamhet. Att lyssna in niringslivets behov, att bygga fortroendekapital som organi-
sation, att vara en bra partner som kan gora foretagen béttre i sitt dagliga arbete och att hjdlpa varandra ar det
viktigaste. Tva av de intervjuade organisationerna ger till och med konkreta exempel pa offentliga initiativinom
rekryteringsfraimjande som har strandat pga. att det privata ndringslivet inte har varit med.

Ett par av de intervjuade organisationerna ar noga att betona med den strategiska styrningen. Att det ar ratt
personer i ledande befattningar eller i styrelsen, att ha langsiktighet och uthéllighet och att vara tydlig i vad
man kan gora och inte kan gora. Som tex att man inte ar en rekryteringsfirma utan en partner for medlemmar

genom att gora dem bittre.

Att talangattraktion och rekryteringsfrimjande ar en del av platsvarumérkesbygget ndmns ett antal ganger i
intervjuerna. Ett par av de intervjuade organisationerna nimner vikten av att utga fran sitt DNA och vad som ar
unikt for sin region men ser ocksd utmaningar med det. Exempelvis har Gotland stark attraktionskraft och ett
starkt platsvarumarke som forknippas med en levande landsbygd, sommar, sol och har ménga livsnjutare som
flyttat dit. Har ser man behovet att locka andra typer av kompetenser och att behélla féretag pé on.

Tvé av de intervjuade organisationerna lyfter fram det offentligas roll och moéjlighet att péverka i det rekryte-
ringsfrimjande arbetet. Som kommun eller region ligger mycket av det som styr “systemet” som talanger ska ta
sig in i, utanfor dess radighet. I tex Danmark kan man gora mer pa kommunal och regional niva &n i Sverige dar
flera av befogenheterna ar statliga som tex Skatteverket.

Att hitta ratt mélgrupp, att forsta den och att anpassa tjanster och verksamhet efter det ar ocksa négot som
lyfts fram i intervjuerna. Exempelvis finns det vildigt olika perspektiv pa tid i Sverige och internationellt. Spra-
kanpassning for internationella talanger nimns ocksa av nagra intervjuade organisationer. Att hjdlpa talanger
att skapa natverk och relationer lyfts ofta fram, for om man ska locka manniskor till ett nytt liv pa en ny plats.




Sammanfattning rekryteringsframjande organisationer

Organisation Orga?(::il;lons- Finansiering Malgrupp Funktioner
Rekryteringslots Ekonomisk Offentlig/privat | 1,2 mkr [ Svensk Attrahera
Dalarna forening Internationell | Mottagning

Behdlla
International Citizen Offentlig Offentlig 2,8 mkr | Internationell | Mottagning
Hub forvaltning Behdlla
Work Live Stay sbdra Ekonomisk Offentlig/privat | iu Dansk Attrahera
Danmark forening internationell | Mottagning
Behdlla
Move to Stockholm/ Aktiebolag (AB) Offentlig 1,5 mkr [Internationell | Attrahera
Invest in Stockholm Mottagning
Ny i Varmland Aktiebolag (AB) Privat 1,2 mkr [ Svensk Attrahera
(offentlig internationell | Mottagning
genom upp-
handling)
Region Gotland Offentlig Offentlig Cal,5 Svensk Attrahera
(Inflyttarbyrdn) forvaltning mkr Mottagning
Talent Turku Natverk Offentlig/privat | iu Internationell | Attrahera
Mottagning

Sammantaget kan man konstatera att aktiviteterna och tjansterna som dessa organisationer erbjuder ar ganska
lika varandra medan finansieringsformer, organisationsform och varifran uppdragen kommer, skiljer sig. Or-
ganisationsformen verkar spela mindre roll medan samverkan mellan det offentliga och naringslivet ar oerhort
viktigt. Organisationerna har modesta budgetar och dr beroende av en tydlig strategisk styrning och att nogsamt
vilja vilka tjanster eller aktiviteter som erbjuds.

Samtliga organisationer arbetar med att attrahera talanger via marknadsforing, evenemang och nitverksakti-
viteter. Alla organisationer arbetar dven med ndgon form av mottagning av talanger medan fyra av sju organi-
sationer aven arbetar for att behalla talanger.

Malgrupperna varierar, vissa riktar sig enbart till internationella talanger medan andra bara mot inhemska ta-
langer och ndgra mot badda malgrupperna. Samtliga organisationer vander sig direkt till privatpersoner medan
négra dven arbetar via andra organisationer eller foretag. Natverk, langsiktiga relationer och tjanster anpassade

efter malgruppens behov ar prioriterat och en framgangsfaktor for de flesta verksamheter.




5 Slutsatser

Det strategiska arbetet inom ramen for TEAM-Ostergétlands delprojekt Rekryteringsfrimjande paborjades
fore Coronapandemins utveckling varen 2020. Pandemin har av forklarliga skal haft stor paverkan pa bade
privat och offentlig sektor, vars kompetens- och rekryteringsbehov utgor grunden i det regionala underlag som
bidrar till slutsatserna i denna rapport. Vissa intervjuer genomfordes fore och andra efter att Covid-19 dntrade
varldsscenen och flera av de prognoser och den statistik som vi tagit del av dr daterade innan 2020. Situationen
for arbetsgivarna har med andra ord fordndrats under tiden arbetet pagétt men det ar en stor forhoppning att
samhillet kan aterga till ett normallage sa snart som mojligt. Bade statistik, prognoser, djupintervjuer, enkét-
svar och omvirldsbevakning har sammanvagts och utifrdn dessa drar delprojektet foljande sex slutsatser.

5.1  Rekryteringsbehovet ar tydligt

I flera av de prognoser och den statistik som redovisats i denna rapport identifieras att Ostergotlands befolk-
ning vaxer, att jobbtillvixten okar och att sysselsdttningen viantas 6ka. Mellan 2013 och 2025 vintas antalet
forvirvsarbetande i Ostergotland i Aldern 16—74 ar 6ka med drygt 13 000 personer, vilket motsvarar en 6kning
pa 7 procent. Rekryteringsbehovet i bade privat och offentlig sektor ar tydligt och utmaningarna i att hitta kva-
lificerad arbetskraft dterfinns i bada dessa sektorer.

Samma slutsatser gar att dra av de djupintervjuer och enkatsvar som har inkommit inom ramen for delprojektet.
I stort sett alla storre regionala arbetsgivare som intervjuas identifierar ett stort behov av rekrytering, medan de
mindre foretagen med farre anstéllda har ndgot mindre behov.

Typen av kompetens som efterfrigas skiljer sig nagot mellan privat och offentlig sektor. men En gemensam
niamnare ir att man foredrar att rekrytera personer med ett antal ars arbetserfarenhet, vilket inte alltid ar
mojligt. I det privata naringslivet efterfragar de storre foretagen kvalificerad arbetskraft framfor allt inom yr-
kesgrupper med inriktningar inom IT och teknik. Exempelvis ingenjorsyrken eller inom omréden som system-
utveckling, programmering, sikerhet, testning och digitalisering. Bland de mindre foretagen finns det rekryte-
ringsbehov inom i stort sett alla branscher.

Offentliga aktorer efterfragar framfor allt arbetskraft som grund- och specialistutbildade sjukskoterskor, spe-
cialistldkare, ldrare, socionomer och forskolelarare. Men flera av de offentliga arbetsgivarna ar sa stora att de
efterfragar omfattande arbetskraft inom flertalet yrkeskategorier.

Majoriteten av de stora och smé arbetsgivarna hittar arbetskraften de soker i Ostergétland. Deras beddmning ir
att detta resulterar i att arbetskraften roterar mellan arbetsgivare i linet. Onskvirt vore ett storre underlag med
sokande fran fler delar av landet.

I det fall kompetensen rekryteras utanfor Ostergétland nimns Stockholm, Milardalen och olika svenska uni-

versitetsstader som platser dar kompetensen hittas.




Nyexaminerad arbetskraft ar intressant for samtliga av de stora arbetsgivarna och vissa av de mindre. D4

namns framfor allt Linkopings universitet som en viktig rekryteringsbas. Har finns nyexaminerad arbetskraft
inom stora delar av de yrkesgrupper som efterfragas hos stora privata arbetsgivare och de offentliga aktorerna.

5.2  Stora mojligheter men ocksa utmaningar rorande internationell arbetskraft

Bland de storre foretagen i regionen uppger nastan hélften att de arbetar med internationella rekryteringar.
Dock uppger ett flertal av dessa att det enbart sker inom bolaget eller koncernen (forflyttningar mellan egna
kontor) eller att det sker i ytterst begransad skala. Den vanligaste forklaringen till att man viljer bort internatio-
nell rekrytering ar sprakutmaningen, vilket ocksé bekréftas i sekundiardata. De mindre bolagen och offentligt
finansierade arbetsgivare rekryterar internationell arbetskraft i vildigt liten skala, men en aktor sticker ut.

Region Ostergétland dr den arbetsgivare som frimst framhéller behov av att arbeta internationellt i sin rekry-
tering, d& med fokus pa specialiserad sjukvardspersonal. Ovriga arbetsgivare som uppger 16pande behov av
internationella rekryteringar finns inom branscherna tillverkning, IT, besoksnaring och bemanning. I absoluta
tal ar det ett 30-tal foretag bland de totalt 300 svarande som uppger att man arbetar med nagon form av inter-
nationell rekrytering.

En stor utmaning i samband internationella rekryteringar ar byrdkratin och bristen pa samordning mellan
svenska myndigheter. Flertalet av de som rekryterar internationellt har dock tillgéng till olika former av speci-
alistkompetens — antingen inom koncernen, via sin branschorganisation eller via externa konsulter.

En lagt hangande frukt for internationella rekryteringar som ndmns i sekundirdata ar de internationella mas-
tersstudenter som finns vid Linkopings Universitet. Dessa har redan en relation till regionen, ar enklare att
paverka och bor prioriteras i talangattraktionsarbetet.

Linkdpings Universitet har sedan lange arbetat aktivt med internationellt utbyte och internationell kompetens.
P4 universitetet finns dessa talanger i form av utbytesstudenter, internationella programstudenter och interna-
tionella doktorander.

Totalt finns cirka 2 000 internationella studenter och 150 doktorander péa plats pd Linkopings Universitet. Har
finns "International Office” som en del av den centrala administrationen. Verksamheten har som uppdrag att
framja och underlitta internationellt samarbete med partneruniversitet och potentiella partners. Har finns
det goda majligheter till 6kad organiserad samverkan for att frimja internationella rekryteringar, framfor allt
kopplat till ndringslivet i regionen. Det efterfragas béde i olika former av LinkOpings universitet och identifieras
i sekundirdata.

Vikten av att kunna rekrytera och behalla internationell spetskompetens kopplat till internationella investe-
ringar och etableringar ar stor och kommer i framtiden utgora en stor del av foretagens behov inom smart

specialisering.




5.3 Utpekade malgrupper och malmarknader

Med utgédngspunkt frin materialet konstateras att de allra flesta méanniskor bor kvar i, eller tervander till, det
ldn dér de en gang foddes. Detta sker i storsta grad efter avslutade hogskolestudier i aldern 20—30 ar. Beni-
genheten att flytta 6kar generellt med utbildningsnivd men minskar med 6kad alder. Personer i dldern 18—39
ar utgor tva tredjedelar av dem som flyttar Gver lansgranserna samtidigt som den aldersgrupp som flyttar allra
mest dr 21-aringar. Flyttbendgenheten minskar efter 30 ars alder, kopplat till etablering pa arbetsmarknaden
och familjebildning.

En stor del av den hogkvalificerade arbetskraften éterfinns i Stockholmsregionen och rekryteras till stor del
fran 6vriga delar av Ostra Mellansverige (OMS) och landet i stort. Enligt SCB uppvisar storstadskommuner ett
positivt flyttnetto i alderskategorin 19—30 ar samt ett negativt flyttnetto i alderskategorin 30-40 &r. Det betyder
att ungdomar valjer att flytta till storstadskommunerna medan vissa barnfamiljer har en tendens att soka sig

darifran.

De viktigaste orsakerna till att barnfamiljer flyttar dr sociala skél, arbete och boende. Nar det giller kortviaga
flyttar ar boendeaspekten viktigast och ju langre man flyttar, desto viktigare med arbete och sociala skil som
narhet till slakt.

Studenterna ar viktiga att nimna i detta ssmmanhang. P4 Linképings universitet konstateras att 35 procent av
studenterna dr uppvuxna i lanet och 65 procent dr nationellt rekryterade. 48 procent av dessa studenter stannar
iregionen efter avslutade studier.

Tva tredjedelar av de personer som ar uppvuxna i Linkoping och avslutade sina studier 2015 gjorde det pa
annan ort 4n Linkoping. Storst antal ostgotska studenter aterfinns i Lund, foljt av Goteborg och Uppsala. 46
procent av dessa bodde i Linkoping tva ar efter avslutad examen. De var i stort sett till lika delar utbildade inom
pedagogik, hélso- och sjukvérd samt teknik och teknisk industri.

Av studenter uppvuxna i Linkopings kommun som avslutat sina studier inom omrédet pedagogik och lararut-
bildning 2015 var 87 procent bosatta i Linkoping tva ar senare. Det kan jamforas med teknik och teknisk indu-

stri dar andelen som stannat samma ar var 62 procent.

Nair det géller studenter rekryterade nationellt till Linkopings universitet, som tva ar efter avslutade studier bor
kvar i Linkdping, sa dr andelen storst bland de som studerat data, hir stannar 30 procent. Siffran kan jamforas
med hilso- och sjukvard, 28 procent samt teknik och teknisk industri 25 procent.

For Ostergotlands del blir slutsatsen att personer med rétter och koppling till Ostergotland har storre beni-
genhet antigen stanna i regionen eller flytta dit 4n andra. Sammanfattat kan primira méalgrupper se ut som
foljande.



1. Hogutbildad, nyexaminerad arbetskraft med uppviixt i Ostergotland i dldern 20—30 ar.

Aterfinns framst i Lund, Uppsala och Géteborg.

Argument: I dessa stidder finns tva tredjedelar av alla studenter fran
Ostergotland.

Den mest flyttbendgna &lderskategorin.
Flyttbenigenheten okar som &terviindare till Ostergotland.

Rétt typ av kompetensprofil.

2. Hogutbildad arbetskraft i aldern 30-40 ar.

Aterfinns framst storstadsregionerna Stockholm, G6teborg och Malmé.
Argument: Sannolikt flyttbendgna barnfamiljer fran storstadskommuner.

Storre sannolikhet till flytt om de har koppling till Ostergétland
(exempelvis alumni vid LiU eller uppvixt i Ostergotland)

Rétt typ av kompetensprofil plus ndgra ars arbetslivserfarenhet.

3. Studenter vid LiU med relevant utbildning i dldern 20-35 ar.

Aterfinns framst i Linkoping och Norrképing
Argument: Studenter fodda i Ostergotland har stor sannolikhet att stanna.
Nationellt rekryterade studenter stannar sannolikt till viss del.

Rétt typ av kompetensprofil.

4. Internationell spetskompetens

a) Aterfinns pa LiU
b) Aterfinns internationellt och har kompetens inom regionens smarta specialiseringsomraden

Argument: Ratt typ av kompetensprofil. a) Internationella mastersstudenter namns specifikt som en lagt
héangande frukt. Kan paketeras som ett virdeerbjudande for internationella investeringar och etablering-
ar. b) Ett aktivt arbete med rekryteringsfraimjande internationellt starker platsvarumarket och kan styras
till specifika branscher och geografiska omraden i samarbete med tex innovationsmiljoer eller det inves-
teringsframjande arbetet.



5.4 Ostergoétland ser behov av en mottagarfunktion

I omvarldsbevakningen framgar det sammantaget att aktiviteterna och tjdnsterna som de olika organisationer-
na erbjuder nir get giller mottagarfunktion ar ganska lika varandra. Daremot skiljer sig finansieringsformer,
organisationsform och varifran uppdragen kommer. Organisationsformen verkar spela mindre roll medan sam-
verkan mellan det offentliga och niringslivet ar oerhort viktigt. Organisationerna har modesta budgetar och ar
beroende av en tydlig strategisk styrning och att nogsamt vilja vilka tjanster eller aktiviteter som erbjuds.

Samtliga organisationer arbetar med att attrahera talanger via marknadsforing, evenemang och nitverksakti-
viteter. Alla organisationer arbetar dven med nagon form av mottagning av talanger medan fyra av sju organi-
sationer aven arbetar for att behalla talanger.

Inom omradet for inflyttar- och medflyttarservice har Ostergétland i dag inte ndgon storre och etablerad verk-
samhet. P4 kommunal nivé kan det forekomma olika typer att servicefunktioner till nyinflyttade personer men
pa regionalt plan lyser den med sin franvaro.

I djupintervjuerna och enkitsvaren med arbetsgivare i Ostergétland framkommer att det finns en tydlig ef-
terfragan kring regionala tjanster rorande medféljandestdd, tandemrekrytering och inflyttarservice. Detta
framgar dven extra tydligt i dialogen med innovationsmiljoerna. Innehallet i dessa efterfrdgade tjanster ter sig
vildigt lika det som redovisas i omvirldsbevakningen.

5.5 Regional samverkan uppmuntras

I de djupintervjuer som genomforts identifieras en intressant skillnad. De storre privata och offentliga arbets-
givarna ser ett intresse av samverkan i det rekryteringsframjande arbetet samtidigt som de mindre foretagen
uppvisar ett svalare intresse av sidan samverkan. Bara 21 procent av de mindre féretagen svarade att de var
intresserade av att ingé i ett sammanhang dar man ges mojlighet att delta i rekryteringsaktiviteter tillsammans
med andra foretag och organisationer.

Foljaktligen ar det frimst storre regionala foretag och offentligt finansierade arbetsgivare som dr mest sanno-
lika samverkanspartners i framtida regionala samverkansinsatser kopplade till talangattraktion och rekryte-
ringsframjande.

I omvirldsbevakningen framgar tydligt att kunskapsdelning och natverksmojligheter ar de delar som namns
som viktiga omraden for samarbeten. Samtidigt understryks just samverkan mellan offentlig och privat sektor
som en nyckelfaktor for ett effektivt samarbete.

Vart att ndimna i detta sammanhang ar att det finns och har funnits olika samverkansformer for att stimulera
dialog rorande rekryteringsfraimjande. Inte minst Career East Sweden som Marknadsbolaget East Sweden an-
svarade for. En samverkansplattform for regionala arbetsgivare diar bade privata och offentliga aktorer kunde

vara medlemmar. Ar 2014 var 37 organisationer engagerade i Career East Sweden.




5.6  Starkt regional platsmarknadsforing

En tydlig gemensam namnare som &terkommer genom béde primar- och sekundérdata, samt i den genomforda
omvirldsbevakningen, dr vikten av proaktiv regional platsmarknadsforing och hur nira denna samspelar med
talangattraktion och rekryteringsframjande. Arbetsgivarna vill gdrna se fler regionala marknadsforingsinsats-
er for att oka inflodet av talanger till regionen. Det behovs ockséd 6kat stod i hur enskilda bolag kan silja in
regionen som boendeort.

For att positionera sig som en attraktiv arbetsmarknadsregion behovs langsiktighet och tydliga strategier for
att na onskad effekt och uppsatta mélsattningar. Stora och sma privata arbetsgivare samt offentligt finansierade
kommuner och myndigheter ar 6verens. Stiarkt regional platsmarknadsforing ar viktig for en regional framtida
tillvaxt.

Samtidigt finns varumérkesstrategiska utmaningar som behover beaktas dar bide kommunala och regionala
varumairken, tillsammans med arbetsgivarvarumairket, ofta ska presenteras for malgruppen. Det kan resultera
iett ostrukturerat arbete dér flera organisationer bearbetar samma malgrupper, men med olika varumérken.

Det dr dven viktigt att ta hdnsyn till de attityder och uppfattningar som finns kring Ostergstland som region att
bo och leva i for att proaktivt arbeta med att forandra, alternativt starka dessa attityder hos méalgruppen.

En av Sveriges mest framstédende professorer inom omradet, Charlotta Melander, professor i nationalekonomi
vid Internationella handelshogskolan i Jonképing, framhéller att fler viarden én arbetet &r kopplade till platsens
attraktivitet. Det géller exempelvis boendemiljo, kulturliv, estetiska varden och kommunikationer.

5.7 Avslutande reflektion

For att frimja regional tillviixt behdver arbetsgivare i Ostergotland ha tillgdng till kompetens och kvalificerad
arbetskraft. Kompetensbehovet ar stort och for att mota detta behov behover arbetskraft rekryteras fran andra
delar av Sverige och andra lander.

Det finns dven stora majligheter att placera Ostergotland som tillvixtregion i ett storre internationellt samman-
hang. Diar rimmar varumairket East Sweden vil med storregionala samarbeten och internationell marknadsfo-
ring som dessutom associerar var region med det starka varumarket Sverige. Vikten av att kunna rekrytera och
behalla spetskompetens kopplat till internationella investeringar och etableringar ar tydlig och kopplingen till
det investeringsfraimjande arbetet tydligt.

Fler organisationer i och utanfor Sverige som arbetar med talangattraktion, rekryteringsfrimjande, inflyttar-
service och liknande arbetar tydligt med att bade attrahera, ta emot och behélla kompetens pa en lokal eller
regional marknad. Och det som framfor allt framhélls som nyckeln i att lyckas med den har typen arbete ar

samverkan mellan privat och offentlig sektor.
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