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En faktabaserad bild av
l4get i svetsbranschen

Svensk industris konkurrenskraft ar starkt
beroende av att det finns tillgang till ratt
kompetens - i ritt tid och pa rétt plats. Inom
svetsbranschen dr detta sérskilt avgérande
med tanke pa héga kvalitetskrav, teknikskiften
och den pagaende generationsvaxlingen.

vetsning ar en speciell process, vilket bety-
der att svetsens kvalitet inte fullstindigt kan
sakerstillas i efterhand. Hela tillverkning-
sprocessen, fran ritningsbord till fardig pro-

dukt, maste kvalitetssakras i varje steg. Det
finns en mangd forfattningar, produktkrav och standarder
som foretag maste forhélla sig till dd konsekvenser av ett
haveri i en svetsad konstruktion kan bli mycket allvarliga.
For att forhindra allvarliga haverier och kostsamma fel i
svetsade konstruktioner kravs att alla som ingér i tillver-
kningsprocessen har ritt kompetens.

Samtidigt dr svetsbranschen pressad av en rad struk-

turella utmaningar: for fa soker sig till industrin, utbild-
ningsvégarna dr begridnsade eller outnyttjade, och manga
foretag har svart att hitta ratt kompetens.

Svetskommissionen, som teknisk branschorganisa-
tion, redovisar i denna kompetensforsorjningsplan en
samlad, faktabaserad bild av ldget i svetsbranschen och
en plan for framtida insatser for att langsiktigt stirka
kompetensforsorjningen. Kartliggning och analys av
rekryteringsbehov, kompetensluckor och matchningen
mellan utbildningssystem och arbetsliv har utforts for
att forsta foretagens utmaningar i praktiken, identifiera
brister i nuvarande system, och belysa goda exempel och
mojliga 16sningar. Kartlaggningen har utforts med en
kombination av kvantitativa och kvalitativa metoder for
att finga en nyanserad och bred bild av kompetenslaget i
branschen.

Fyra huvudsakliga killor har anviénts:

Enkéter (90 svarande foretag fran svetsbranschen och

fran Lasergruppen)

Djupintervjuer (14 industriféretag och 13 utbildnings-
foretag)

Gruppdiskussioner (dtta av Svetskommissionens ar-
betsgrupper)

Dokumentationsgranskning (statistik, undersokningar
och rapporter)

Insamlat material har analyserats utifran foretagens

storlek, bransch och region.

Kartlaggningen och analys av nuldge och framtida
kompetensbehov visar att det rader en brist pa
svetskompetens pa alla nivaer och bristen kommer
att 6ka inom de ndrmaste tre till fem aren.

Svenska foretag behover erfaren och kvalificerad ar-
betskraft. Den arbetskraften maste ofta rekryteras fran
konkurrerande foretag eller fran utlandet da det inte tillfors
en tillracklig méngd personer med ratt kompetens pa
arbetsmarknaden. Ménga foretag saknar ett systematiskt
arbetssitt for kompetensutveckling och arbetsmiljo vilket
resulterar i en 6kad rorlighet av arbetskraft dd medarbetare
soker nya mojligheter hos andra foretag. Det rader en brist
pé kvinnor i yrket. De kvinnor som finns 4r uppskattade av
arbetsgivarna men det 4r viktigt att ha en god foretagskul-
tur for att fa dem och 6vrig personal att vilja stanna.

Kompetensférsérjningen inom svetsbranschen
star infor tre tydliga hinder:
1. Det finns for fa personer att rekrytera
2. Det rader en stor okunskap om svetsningens kom-
plexitet hos beslutsfattare.
3. Manga foretag saknar ett strukturerat arbete med
kompetensutveckling.

Dessa utmaningar behover losas parallellt — annars
riskerar bristen att fordjupas ytterligare.

De tre huvudsakliga atgéarderna for att I6sa
problemen:

Bredda rekryteringspoolen genom att fa fler att
soka sig till industrin och svetsbranschen. Lyft bilden
av branschen, synliggor yrken tidigt, tydliggor kar-
ridrvagar och erbjud enkla végar in i branschen for
vuxna som vill yrkesvixla, kvinnor och nyanlénda.
Tydliggor vikten av hogre kunskaper inom svetste-
knologi for hogskolor och universitet for att fa ut fler
svetsingenjorer och forskarutbildade med kunskaper
inom svetsteknologi.

Oka forstaelse for svetsningens komplexitet hos
beslutsfattare genom att informera och paverka. Bidra

till att dimensionering av utbildningsplatser far en fortsatt
viktig betydelse. Form4 beslutsfattare att inte ligga ner
kostnadstunga svetsutbildningar pa grund av bristande
elevunderlag till fordel for billigare teoretiska utbild-
ningar. Motivera i stéllet beslutsfattare att modernisera
maskinparken och satsa pa svetsldrares kompetens.
Upphandlare bér formas att forlanga intervallen mellan
upphandlingar av svetsutbildningar, for att méojliggora
investeringar fran utbildningsforetag och bidra till att
behilla svetsldrare inom yrket. Arbetsférmedlare bor
ocksd uppmuntras att bevilja fler personer tillgéng till
arbetsmarknadsutbildningar inom svetsning.

Paverka myndigheter att 6ka méngden timmar av
yrkesdmnen pa industriprogrammet inom gymnasie-
skolan, bevilja fler svetsutbildningar inom yrkeshogskolan
samt ldgga till émnet svetsteknologi pa relevanta ingen-
jorsutbildningar for att tillgodose industrin med kvalifi-
cerad arbetskraft. I dagsldget tvingas foretag sjalva sta
for utbildningen, vilket himmar tillvixten inom svensk
industri och begransar individers rorlighet pa arbets-
marknaden nér formella kunskaper saknas.

Oka foretagens engagemang i kompetens-
utveckling och kompetensférsérjning genom att visa
att foretag som satsar pa arbetsmiljo och kompetensut-
veckling av egen personal har littare att bibehélla arbet-
skraften i en redan utsatt konkurrenssituation av kvalif-
icerade medarbetare. Visa foretagen nyttan och vinster
med ett systematiskt arbete med kompetensutveckling.
Forma foretag att handleda elever under praktik och att ta
den forsta inldrningen av nyexaminerade.

Resultaten fran Kompetensforsorjningsplanen riktar
sig till foretag med svetsande och svetsrelaterad verksam-
het inom flera industrisektorer, utbildningsanordnare,
myndigheter, politiker och andra akt6rer med ansvar for
industrins kompetensforsorjning. Férhoppningen ér att
den ska kunna fungera som ett konkret stod i det strate-
giska arbetet for att sdkra och utveckla svensk svetskom-
petens samt bidra till en 6kad samverkan mellan utbild-
ning, industri och beslutsfattare — bade lokalt, regionalt
och nationellt.

Kompetensforsorjningsplanen har tagits fram inom
ramen for en forstudie Analys, samverkan och utveck-
ling av svetskompetens, initierad av Svetskommis-
sionen och delfinansierad av Europeiska Socialfonden.
Arbetet har delvis genomforts med stéd av Ramboll
Management Consulting.
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j ratt tid

vetsning ar en speciell process, vilket bety-
der att svetsens kvalitet inte fullstindigt kan
sdkerstallas i efterhand. Hela tillverknings-

processen, frén ritningsbord till fardig pro-
dukt, maste kvalitetssdkras i varje steg. Det
finns en mangd forfattningar, produktkrav och standarder
som foretag maste forhalla sig till d& konsekvenser av

ett haveri i en svetsad konstruktion kan bli blir mycket
allvarliga.

For att forhindra allvarliga haverier och kostsamma

fel i svetsade konstruktioner krévs att alla som ingar

i tillverkningsprocessen har riatt kompetens.

Svensk industris konkurrenskraft ar starkt beroende av att
det finns tillgéng till ratt kompetens - i rdtt tid och pa rtt
plats. Inom svetsbranschen, som spanner 6ver manga in-
dustrisektorer, ar detta sarskilt avgorande, inte minst med
tanke pa teknikskiften och teknikutveckling, 6kade kval-
itetskrav och den pagaende generationsvéxlingen. Samti-

digt ar branschen pressad av en rad strukturella utmanin-

Exempel pa standarder som styr
svetsande produktion:

Foretagen styrs av kvalitetsstandarder, exempelvis
ISO 3834

Foretagen maste ha speciell tillsyn vid svetsning —
ISO 14731

Foretagen maste ha kvalificerade svetsare — ISO
9606

gar: for fa soker sig till branschen, utbildningsvagarna ar
begrinsade, eller outnyttjade, och ménga foretag har svért
att hitta den kompetens de behover.

Industrirddet bedomer att 8 500 svetsare kommer att
behévas inom tre ar, men dagens utbildningssystem moéter
inte denna efterfragan (Industriradet 2024).

Sju av tio foretag har svart att hitta kompetens,
vilket hammar tillvdxten och tvingar dem att sjalva
sta fér utbildningen, med negativa konsekvenser fér
bade féretagen och individen.

Mot denna bakgrund har Svetskommissionen tagit
initiativ till att ta fram en nationell kompetensforsor;j-
ningsplan. Syftet dr att ge en samlad, faktabaserad bild av
ldget i branschen, samt att lyfta fram de mojligheter som
finns for att langsiktigt starka kompetensforsorjningen.

Planen bygger pé en bred kartldggning och analys av
rekryteringsbehov, kompetensluckor och matchningen
mellan utbildningssystem och arbetsliv. Fokus har legat pa att
forsta foretagens utmaningar i praktiken, identifiera brister
i nuvarande system, och belysa goda exempel och moéjliga
l6sningar, fran nya former av kompetensutveckling till 6kad
samverkan mellan utbildning, industri och beslutsfattare.

Malgruppen for kompetensforsorjningsplanen ar
bred: foretag med svetsande och svetsrelaterad verksam-
het inom flera industrisektorer, utbildningsanordnare,
myndigheter, politiker och andra akt6rer med ansvar for
industrins kompetensforsorjning.

Forhoppningen ér att den ska kunna fungera som
ett konkret stod i det strategiska arbetet — bade lokalt,
regionalt och nationellt - for att sakra och utveckla svensk
svetskompetens.

1.1. Disposition

Rapporten ér disponerad i 4tta kapitel:

1. Inledning

Beskriver bakgrunden till kompetensfor-
sorjningsplanen, svetsbranschens utman-
ingar, rapportens syfte, samt metod,
avgrans-ning och demografi.

2. Huvudsakliga budskap

Sammanfattar de mest centrala slutsatserna
kring kompetensforsorjningens nulage och
framtida behov.

3. Nuldgesanalys

Gar igenom hur behoven ser ut i dag, vilka
kompetenser som efterfragas, hur foretagen
hanterar rekrytering, och vilka utmaningar
som finns. Information fran enkit, inter-
vjuer och gruppdiskussioner redovisas i
detta kapitel.

4. Framtida behov

Fokuserar pa hur foretagen ser pa kompe-
tensbehovet pa tre till fem ars sikt, och hur
de forbereder sig for att mota detta.

5. Utbildningssystem och kompe-
tensutveckling

Analyserar foretagens anvindning av inter-
na och externa utbildningar, mojligheter
och hinder for kompetensutveckling.

6. Branschens attraktionskraft

Tar upp fragor om jamstalldhet, inkludering
och branschens image, samt goda exempel
pé hur foretag arbetar for att attrahera
kompetens.

7. Samverkan och atgirdsférslag
Avslutande kapitel med konkreta forslag
pé framtida insatser for hur branschens
kompetensférsorjning kan starkas genom
samverkan, styrning och utveckling

8. Forkortningar och definitioner



M INLEDNING

1.2. Metod

Kompetensforsorjningsplanen har tagits fram inom
ramen for projektet Analys, samverkan och utveckling
av svetskompetens, initierat av Svetskommissionen och
delfinansierat av Europeiska Socialfonden. Arbetet har
genomforts delvis med stod av Ramboll Management
Consulting, som anlitades under en begriansad period i
borjan av 2025 for att stotta i arbetet med informationsin-
héamtning och analys. Forstudien bygger pa en kombina-
tion av kvantitativa och kvalitativa metoder for att finga
en nyanserad och bred bild av kompetenslédget i bran-
schen. Sammanlagt har fyra huvudsakliga killor anviénts:
En enkatundersokning riktad till féretag inom svets-
branschen, med fokus pa kompetensbehov, rekrytering,
utbildning och strategier fér kompetensutveckling. Enkéten
besvarades av 90 foretag, bide medlemmar och icke-med-
lemmar i Svetskommissionen, och ticker néstan alla Sver-
iges regioner. Den utgor ett centralt underlag for analysen.
Djupintervjuer med ett urval av foretag, utbildningsan-
ordnare och andra branschaktorer. Totalt har intervjuer
genomforts med 14 foretag och 13 utbildningsféretag. De
kvalitativa intervjuerna gjorde det mojligt att fordjupa
bilden fran enkiten och fanga in erfarenheter, tankar och
idéer som inte ryms i standardiserade frageformular.
Gruppdiskussioner med totalt sju av Svetskommis-
sionens arbetsgrupper, bestaende av representanter fran
medlemsforetag. Diskussionerna har initialt i projektet
givit insikter till utformning av rétt fraigeunderlag och
senare dven en mer nyanserad bild av kompetensforsorj-
ning inom olika delar av svetsbranschen.
Dokumentanalys inklusive sammanstéllning av data
fran rapporter, utbildningsstatistik, tidigare utvirderingar
samt projektets egna insikter och tolkningar. Detta har
mojliggjort kontextualisering av resultaten och koppling
till pagdende fordndringar i branschen. Underlag till
analysen har utgjorts av publicerade rapporter som
redovisas i kallforteckningen.

Dirutover har en gemensam workshop genomforts
med deltagare fran Svetskommissionen och Ramboll, i
syfte att validera och analysera resultaten fran enkiten
och intervjuerna. Workshopen bidrog till att identifiera de
viktigaste insikterna samt forma relevanta och realistiska
atgardsforslag. Genom att kombinera dessa metoder har
det varit mojligt att bade identifiera 6vergripande monster
och synliggora de variationer och utmaningar som skiljer
sig 4t mellan olika typer av foretag och aktorer.

1.3. Avgransning

Forstudien ska inte leverera utférda insatser for att jamna

ut eventuella skillnader i tillgdng och efterfragan géllande
kompetensforsorjning. Svetskompetens i denna férstudie
innefattar svetsning av metaller och inte plastsvetsning,
termisk sprutning, industriell limning och mekanisk

sammanfogning.

1.4. Demografi

Det har varit viktigt att vinda sig till baAde medlemmar

i Svetskommissionen och icke-medlemmar for att fa en
tydlig bild av svetsbranschens kompetensbehov. Utskick
om deltagande i enkat har gatt till foretag i flera olika
branscher inom svetsande industri. Intervjuade foretag
har valts ut med tanke pa storlek, bransch och region.

1.4.1. Branschférdelning
Nedan fo6ljer en forklaring till de olika foretagens indel-
ning i branscher.

Forskning och utveckling - Foretag och institut som
har sin huvudsakliga verksamhet inom forskning och
utveckling

Férnédenheter - Foretag som forser svetsbranschen
med utrustning och material

Kontroll och certifiering - Kontroll- och certifierings-
foretag

Sparsvets - Foretag som engagerar sparsvetsare

Svetsande foretag - foretag som har egen svetsande
produktion, som levererar svetsade produkter eller som
utfor svetsning i egna anlédggningar/system. Denna kategori
kan delas upp i bygg & infrastruktur, fordon & transport,
flyg & rymd, energi & process, forsvarsmateriel och lego-
tillverkning. Foretagens produkter omfattar dven t.ex lyft-
anordningar, tryckbirande anordningar, hushallsprodukter,
verktyg, maskiner, medicinsk utrustning, mébler etc.

Utbildningsféretag — Foretag som bedriver utbildning
inom svetsomradet, vilket innefattar utbildning till svets-
are, personal for tillsyn vid svetsning, svetskonstruktion,
svetskontroll etc.

1.4.2. Storlek pa deltagande féretag
Nedan redovisas storlek pa deltagande foretag avseende
antal anstillda och omsittning.

%/ 7%

H Forskning och utveckling 15%
M Férnddenheter
H Kontroll och certifiering
M Sparsvets

Svetsande foretag

H Utbildningsforetag

Figur 1. Andel svarande foretag per bransch. (n=90)
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Figur 2. Antal anstallda per svarande foretag. (n=90)
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Figur 3. Storlek pa omsattning hos svarande féretag. (n=90)
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Figur 4. Fordelning av enkatdeltagare respektive intervjudeltagare baserat pa Sveriges landsdelar.

1.4.3. Deltagande fran olika regioner

Alla Sveriges regioner utom en (Uppland) har haft
deltagare med i antingen enkat eller djupintervju. S& har
ser fordelningen ut i Sveriges landsdelar.

1.4.4. Arbetsgrupper i undersékningen
Foljande arbetsgrupper fran Svetskommissionens natverk
har deltagit i gruppdiskussioner:

AG 14 Utbildning

AG 32 Arbetshygien och arbetsplats-
utformning

AG 43 Motstandssvetsning

AG 46 Dimensionering och funktionsanalys
AG 48 Kvalitetsteknik

AG 60 Ralssvetsning

Lasergruppen
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Den svenska svetsbranschen star infor vaxande
kompetensutmaningar. Kraven 6kar, bade fran
kunder och myndigheter, men tillgangen pa
ratt kompetens hdnger inte med i samma takt.
Foretag upplever allt oftare svarigheter att hit-
ta personal med ratt kunskap och erfarenhet.

or att mota framtidens behov kréavs ett mer
héllbart system - ett som attraherar arbetskraft
till branschen, engagerar for att behalla personal
och sedan utvecklar ritt kompetens over tid. Tre
nyckelord kan vara 16sningen till styrka, innova-
tionskraft och konkurrensférdelar inom svetsbranschen:
Utveckla: Investeringar i kontinuerlig utbildning och
vidareutveckling sékerstéller att yrkesverksamma haller
jamna steg med tekniska framsteg och nya metoder.
Engagera: Uppdaterad och kompetent personal blir
engagerad, levererar bittre och bidrar till langsiktig
l6nsambhet.

Attrahera: En bransch som satsar pa personal och
arbetsmiljo lockar fler till yrket.
For att attrahera ny arbetskraft till branschen kan

foretagen behova borja med att utveckla och engagera
befintliga medarbetare.

Attrahera

Figur 5. For att attrahera ny arbetskraft till
kan foretagen behoéva borja med att utveck
gera befintliga medarbetare.

enga-

1
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2.1. Framsta utmaningarna
for en val fungerande
kompetensforsorjning

Kompetensférsorjningen inom svetsbranschen
star infor tre tydliga hinder: det finns for fa
personer att rekrytera, det rader en stor okun-
skap om svetsningens komplexitet hos besluts-
fattare och manga féretag saknar ett struktur-
erat arbete med kompetensutveckling. Dessa
utmaningar behover I6sas parallellt — annars
riskerar bristen att fordjupas ytterligare.

2.1.1. For fa kandidater att rekrytera
Det storsta hindret 4r enkelt att formulera, men desto
svarare att 16sa: det finns inte tillrackligt manga personer
som lockas till svetsbranschen. Bristande kunskap om oli-
ka yrken inom branschen, svetsbranschens synlighet, svag
attraktionskraft, forestallningar om ett smutsigt och tungt
arbete, okunskap om karridrvigar och ett begrinsat utbud
av forebilder - allt detta samverkar till att unga valjer bort
svetsbranschen. Det rader ocksa en stor konkurrens om
potentiella kandidater till yrkesutbildningar. Manga elever
valjer teoretiska hogskoleférberedande program, ofta i
tron om att fler vagar Oppnar sig gillande framtida karriar.

De elever som dnda viljer yrkesprogram har ett stort
utbud att vilja mellan. Vanligtvis kommer unga tidigt i
kontakt med flera yrken i vardagslivet vilket ger en storre
igenkdnning vid val av karridr. Fa kommer till vardags i
kontakt med svetsare och svetsning dr inte en vanlig
fritidssysselsattning, som exempelvis bakning.

Négra exempel pa yrken och yrkesprogram som
de flesta kommer i kontakt med under vardagen: Res-

taurang- och livsmedelsprogram (kock, servering, bageri,

konditori), Frisor- och stylingprogrammet, Handels- och
administrationsprogrammet, (butiksséljare), Barn- och
fritidsprogrammet (barnskotare, fritidspersonal), Hotell- och
turismprogrammet (eventvird, receptionist), Vard- och om-
sorgsprogrammet, Naturbruksprogrammet (hund i arbete,
héstskotare, djurvardare, tradgardsarbetare).

Om fler ska vilja industritekniska programmet, dér flera
branscher har svért att locka kandidater, sa behover industri-
yrkena synliggoras tidigt.

Under manga ar har manga som bérjat en svetsutbild-
ning gjort det for att alternativen pa grund av studie-

resultat fran grundskolan &r fa och att det finns plats
pa utbildningen.

Under intervjuer med utbildningsforetag och enligt statistik
fran Skolverket sa kan nu en uppgaende trend av forsta-
handssokande markas i landet. Vissa skolor uppger att de for
forsta gangen pa lange har fler sokande 4n platser. Dock vari-
erar det stort i landet och méanga kommuner viljer att ligga
ner kostnadstunga svetsutbildningar pa grund av fa sokande.
Det rédder ocksa brist pa personer med ritt kompetens att
rekrytera till roller som arbetar med tillsyn vid svetsning, kon-
struktion och nischade grenar inom svetsbranschen. Fa soker

specialiserade utbildningar och utbildningsplatser liamnas
tomma. P4 hogskolor och universitet behover elever sjilva
gora ett aktivt val att lasa svetsteknologi. Det finns idag
ingen garanti att en fardig hogskole- eller civilingenjor som
ska arbeta som konstruktor vet hur svetsning paverkar en
konstruktion. Det finns personal med hogre teknisk utbild-
ning med flera roller inom industrin, till exempel konstruk-
tion, produktion, forskning och utveckling dir kunskaper
om svetsning ar vasentligt for produktivitet, kvalitet och
produktsiikerhet men kunskaperna i #mnet brister. Amnet
svetsteknologi saknas som obligatorisk del i grundutbild-
ningen till relevanta ingenjorsutbildningar.

Det finns mastersprogram pé flera universitet och
hogskolor som ger ritt kompetens upp till svetsingenjor,
IWE, men dven hir dr det svart att locka elever till pro-
grammen. Brist pa erbjudanden om examensarbeten med

"Det finns idag ingen garanti
att en fardig hégskole- eller

civilingenjér som ska arbeta

som konstruktor vet hur
svetsning paverkar en
konstruktion.”

svetsinriktning gor att det dr svart att behalla de fa elever
som dnda viljer att studera svetsteknologi. De riskeras att
i stallet fangas upp av andra branscher.

2.1.2. Beslutsfattares okunskap

om svetsningens komplexitet

Att myndigheter och huvudman forstér vikten av ratt
kompetens vid svetsrelaterade aktiviteter och allvarlighet-
en i kompetensbrist ar kritiskt for en valfungerande
kompetensforsorjning till branschen och en viktig aspekt
for svensk industripolitik. Det stills generellt for laga krav
pé svetsutbildningar med avseende pa larares kompetens,
modern utrustning, teori och méngdtraning. Forstéelsen
for svetsningens komplexitet brister. Svetsutbildning kos-
tar pengar. Modern svetsutrustning, material, bra lokaler
med vil fungerande ventilation och skyddsutrustning till
elever ar tunga poster att ticka.

Kommuner tar beslut att lagga ner kostnadstunga
svetsutbildningar pa grund av bristande elevunder-
lag till fordel for mindre kostsamma teoretiska
utbildningar.

Korta upphandlingsintervall av arbetsmarknadsutbild-
ningar och gymnasial vuxenutbildning till svetsare

13
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"Det behover bli lika
naturligt att synliggdra och

kompetens som att rekrytera
in kompetens om utmaning-

arna ska kunna motas.”

forhindrar investeringar i utrustning, lokaler och larares
kompetensutveckling.

Kurser i svetsteknologi maste aktivt véljas av studer-
ande pd svenska universitet och hogskolor da det idag inte
finns nagon obligatorisk grundkurs inom dmnet, trots
de kritiska sakerhetsaspekterna och kvalitetskraven som
stalls pa svetsade produkter och konstruktioner. Det &r
dessutom svirt att fa elever att soka dessa kurser vilket
ytterligare bidrar till att fa svetsingenjorer och forskar-
utbildade med kunskaper inom svetsteknologi kommer ut
pé arbetsmarknaden.

Dimensionering av utbildningsplatser blir oerhort
viktigt och ratt dimensionering kan bara ske om krav
tillkommer att 6ka platser mot branscher med stort behov
eller om utbildningsplatser mot branscher med lag efter-
fragan minskas.

De som far bekosta den skeva matchningen mellan
utbud och efterfragan blir dels industrin som maste
internutbilda, dels individen eftersom det &r svart
att synliggéra den typen av kompetens pa den
vidare arbetsmarknaden.

2.1.3. Foretagens engagemang

i kompetensutveckling varierar

Manga foretag behover personal med rétt kompetens men
ar ovilliga att ta emot elever pa APL och pé sa sdtt bidra
till kompetensutveckling av elever. Ett annat hinder ar att
manga foretag inte arbetar strategiskt med kompetens-
forsorjning. Det finns ofta en stark vilja att behalla och
utveckla personal, men kompetensutveckling ér sillan en
integrerad del av verksamheten. Det saknas strukturer,
tydligt ansvar och ofta dven forstaelse for vad kompetens-
utveckling faktiskt kan bidra med, utéver introduktion
for nyanstéllda. Ménga ser det som nagot extra snarare dn
en del av kvalitetsarbetet eller affarsutvecklingen. Ménga
foretag stalls ockséd infor faktumet att prioritera mellan
kompetensutveckling och produktion. Féretag kan ocksa
dra sig for att bekosta medarbetares kompetensutveckling

i radsla att forlora investeringen till konkurrerande foretag.

Risken dr dock att personalen ser sin enda mojlighet till

kompetensutveckling genom att faktiskt byta arbetsgivare.

Det behover bli lika naturligt synliggora och bygga pa
medarbetares kompetens som att rekrytera in kompetens
om utmaningarna ska kunna métas.

Ett utbildningsforetag berittar under intervjuer att de
tagit fram en specialiserad utbildning tillsammans med
foretag i regionen men utbildningsplatser gapar tomma.

2.2. Flera atgéarder
behover vidtas for
att l6sa utmaningarna

For att langsiktigt sékra tillgdngen pa kompe-
tens i svetsbranschen kravs kraftsamling pa
flera fronter — fran utbildningsaktérer, bran-
schorganisationer, myndigheter och féretag.
Det handlar om att tdnka storre, samarbeta
smartare och kommunicera tydligare.

2.2.1. Bredda rekryteringspoolen
Ska branschen klara framtidens behov maste fler vilja
bli svetsare och fler maste kinna sig vialkomna och vilja

stanna. For att klara 6kade kravstéllningar behover ocksa
fler utbilda sig inom svetsteknologi, svetskonstruktion,
och andra specialiserade omraden.

Det handlar om att:

Lyfta en ny bild av yrket svetsare, som teknikinten-
sivt, digitalt och samhallsviktigt och visa att det passar
bade kvinnor och méin, nyanlanda och redan etablerade.
Utforma aktiviteter som tidigt visualiserar yrket i varda-
gen for barn.

Samverka med andra aktérer och 6vriga industri-
branscher for att tidigt skapa intresse fér industrin och i
forlangningen svetsyrken.

Tydliggora karridrvagar bade for individer och for
foretagen sjalva. Nar foretag inser att intern utveckling
starker bade kvalitet och kompetensférsorjning blir
utbildning en investering, inte en kostnad. En svetsare har
mojlighet att genom erfarenhet och vidareutbildning ta
storre ansvar och arbeta med tillsyn vid svetsning. En in-
genjor kan via kompetensutveckling bli svetsingenjor eller
svetskonstruktor och fa arbetsuppgifter med stort ansvar
och 16n darefter.

Erbjuda enkla, anpassade vagar in i branschen, inte
minst fér vuxna som vill byta bana.

Synliggora industrin i samhaillet, i skolan, pa méssor,
for matchningsorganisationer och i media - och arbeta
aktivt for att oka tillgangligheten.

Tydliggora vikten av hogre kunskaper inom svets-
teknologi for hogskolor och universitet och verka for att
en grundkurs i svetsteknologi blir obligatorisk pa utvalda
ingenjors- eller civilingenjorsprogram. Fler studerande far
grundldggande kunskaper i svetskonstruktion och svets-
ningens inverkan pa material vilket stirker svetsbranschen
pa sikt. Genom en obligatorisk grundkurs i svetsteknologi
okar ocksa mojligheten att fler vdljer att fordjupa sina
kunskaper och dven studera vidare till svetsingenjor, IWE,
en mycket eftertraktad kompetens.

2.2.2. Informera och paverka beslutsfattare
Att myndigheter och huvudmaén forstar vikten av rétt
kompetens vid svetsrelaterade aktiviteter inom industrin
och allvarligheten i kompetensbrist ar kritiskt. Det lagger
grunden for en vilfungerande kompetensforsorjning till
branschen och dr en viktig aspekt for svensk industripoli-
tik.

Driv fragan om dimensionering av utbildningsplat-
ser i samverkan med andra industribranscher.
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Séakra tillgangen pa svetsutbildningar i det allmédnna
skolsystemet.

Trygga grundutbildning av svetsingenjorer och forsk-
arutbildad personal med kunskaper i svetsteknologi.

Paverka beslutsfattare att stélla krav pa svets-
utbildningar genom att anvanda branschens kvalitets-
sdkringsmodell - IW (International Welder).

F6rma beslutsfattare att finansiellt stédja svets-
utbildning genom att férlanga tidsperioder mellan upp-
handling av svetsutbildningar och héja ersattningen for
utbildningsplatser dér investering av dyr utrustning kréavs.

2.2.3. Fa fler féretag att prioritera
kompetensutveckling

Foretagen ér en nyckel i kompetensforsorjningssystemet.
For att de ska kunna ta den rollen behover de ritt stod

- och rétt incitament. De individer som viljer svetsbran-

schen maste vilja stanna.

Skapa en tatare och mer strukturerad samverkan
mellan féretag och utbildningsanordnare. Hir kan
branschorganisationer fungera som nav for att siker-
stilla att utbildningarna motsvarar industrins behov och
inkluderar relevanta diplomeringar och tekniskt innehall.
Oka svetsbranschens inflytande i befintliga konstellationer
som exempelvis Teknikcollege genom att visa pa betydels-
en av svetstekniskt kvalitetsgranskade utbildningar. Skapa
fler examensarbeten inom svetsomréadet for att behalla de
som utbildar sig inom branschen.

Lat Svetskommissionen bli en aktiv intermediar
som kanaliserar foretagens behov till utbildningssystemet
och tydliggér vilka utbildningar som kan méta framtida

“De individer som véljer
svetsbranschen maste
vilja stanna.”

krav. Systematisera insamlande av information fran fore-
tagen, vilken sedan kan foras vidare till myndigheter via
samarbeten som industritekniska programmets nationella
programrad hos Skolverket, upphandlingsstod till Arbets-
térmedlingen och branschrad hos Myndigheten for Yrkes-
hégskola.

Visa nyttan med utbildningar som ger erkand
kompetens bade for individen och foretaget. IW, IWS,
IWT och IWE ar exempel pa utbildningar som tagits fram
for att foretag ldttare ska kunna visa for kravstallare att
kompetensen inom féretaget motsvarar kravstéllningar i
standarder och foreskrifter.

Koppla kompetensutveckling till forédndrade krav
och regler och visa hur strategisk kompetensutveckling
kan vara en vag till 6kad konkurrenskraft och hogre pro-
duktivitet, snarare dn en belastning.

Koppla kompetensutveckling till mer néjda medar-
betare genom att visa att mojligheter till nya arbetsupp-

gifter, avancemang och 6kad kinsla av ansvar pé arbets-
platsen kan bidra till hallbar arbetsmiljo, tillfredstallelse
och personal som viljer att stanna hos arbetsgivaren.

Oka synliggorandet av kompetens genom valider-
ing och skapa méjlighet till kompetensutveckling baserat
pé identifierat behow.

F6rma féretagen att stilla ritt och relevanta krav
vid rekrytering samt soka arbetskraft via offentliga
kanaler som exempelvis arbetsférmedlingens platsbank.
Genom att soka efter individer med IW-diplom i stillet f6r
endast svetsarprévningsintyg sakerstaller rekryteraren att
individen &r utbildad och examinerad bade teoretiskt och
praktiskt, samt innehar flera svetsarprévningar. Genom att
anvdnda Arbetsformedlingens platsbank blir den officiella
statistiken réttvisande pa hur manga individer med svets-
kunskaper som verkligen behovs.

F6rma foretag att nyttja utbildningsplatser pa utbild-
ningar som tagits fram i samverkan med och f6r branschen.
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Branschen
ar i ett
skarpt lage

Kompetensférsorjningen inom svetsbranschen
befinner sig i ett skarpt ldge. Det finns stora
behov av svetskompetens hos manga féretag,
men bilden ar langt ifran enhetlig.

issa foretag beskriver svarigheter att hitta
ritt kompetens nu, medan andra ser lang-
siktiga behov till foljd av pensionsavgéngar,
teknikutveckling och/eller expansion.
Situationen paverkas av faktorer som verk-
samhetens storlek, teknikniva, geografiskt lage och kon-
junkturldge, men ocksé av vilka roller och kompetenser
som efterfragas. Manga foretag behover fa in ny kompe-
tens, bade genom nyrekrytering och intern kompetens-
utveckling, for att kunna bibehalla sin konkurrenskraft.
I den enkét som genomforts inom projektet uppger
en majoritet av foretagen att de har behov av att rekrytera
personal med svetskompetens. Samtidigt syns stora
variationer mellan olika typer av foretag, bade i efter-
fragan, i formagan att rekrytera och i hur vl man lyckas
attrahera ritt kompetens. Intervjuer med utbildnings-
aktorer bekriftar bilden av behovet, men visar ocksd pa en

11T

vaxande klyfta: utbildare upplever hogt tryck och stora
behov, men upplever att foretag inte alltid dr beredda att
ta emot nyexaminerade eller praktikanter. Detta tyder pa
att svetsbranschen inte bara star infor ett rekryterings-
problem, utan ocksa ett matchningsproblem.

3.1. Majoriteten av
foretagen har behov av
svetskompetens

Majoriteten av foretagen uppger att de har
behov av att rekrytera personal med svetskom-
petens. | enkdten svarar sammanlagt 62 pro-
cent att behovet dr mattligt till mycket stort
(niva 3-5). 14 procent anger att de inte har
nagot behov alls, medan 23 procent anger att
det finns visst behov.

Detta visar att fragan ér relevant for en bred grupp fore-
tag, &ven om behoven varierar i styrka och karaktir.

M

4

14% 23% 23%

H: B: B 4 W5

Skala 1-5, dar 1 = “Inget behov" och 5 = “Mycket
stort behov”

Figur 6. Hur stort &r behovet av att rekrytera personal med
svetskompetens pa ert foretag just nu? (n=90)

Resultaten i enkdten och i genomférda intervjuer
ger samtidigt inte en entydig bild da behovet varierar
kraftigt mellan olika foretag. Vissa uppger att de har ett
tydligt rekryteringsbehov hér och nu, medan andra har
valfungerande team och upplever att bemanningen ér
tillracklig. Bland svaren finns ocksé foretag som uttrycker
att behovet dr svart att forutse, eller att det “kan 6ka”
beroende pa utvecklingen i verksamheten. Det framkom-
mer ocksa att bedomningen av behovet ibland skiljer sig
inom ett och samma foretag. Personer fran olika delar av
organisationen kan ha olika uppfattningar beroende pa
deras respektive perspektiv och utmaningar. Detta blev

exempelvis tydligt i intervjuer med olika medarbetare
inom ett och samma foretag. De uttryckte helt olika behov
av kompetens inom svetsomradet. Det kan forklaras av

svetsningens komplexitet och att alla inte kinner till vilket
behov de faktiskt har av specifik svetskompetens.

Det finns ocksa en viss diskrepans mellan hur foretagen
uppfattar behovet och hur det beskrivs av utbildningsan-
ordnare. I intervjuer vittnar utbildningsaktorer om ett stort
uppdamt behov i industrin — men att féretag inte nyttjar
utbildningar for att tillgodose sina kompetensbehov.

3.1.1. Féretagen har behov av

flera typer av svetskompetens

Resultaten fran enkéten visar att flera typer av svetskom-
petens ér efterfragade, men ocksa att rekryteringsbehoven
varierar beroende pa yrkesroll. Det storsta behovet finns
inom traditionella svetsyrken.

Svetsare: Over 60 procent av de svarande foretagen

uppger att de planerar att rekrytera minst en ny svetsare,

och ndstan en femtedel av de svarande uppger att de plan-
erar att rekrytera fyra eller fler svetsare i nulaget. Andelen
svetsande foretag i enkaten uppgar till 69 % vilket innebér
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Svetsare

Svetsoperatorer (Robot/mekaniserad)

Personal for tillsyn vid svetsning
(Svetsingenjor, Svetstekniker, Svetsspecialist)

Kontrollpersonal
Konstruktorer med svetskompetens
Svetslarare

Forskarutbildad personal

Figur 7. Kan ni uppskatta hur manga nya medarbetare ni behover rekrytera med foljande svetskompetenser just nu (pagaende eller plan-
erade rekryteringar)? (n=90) Not: Not: Diagrammet visar antal féretag som svarat i respektive kategori (inte andelar).

att majoriteten av foretag med svetsande tillverkning plane-
rar att rekrytera.

Svetsoperator: En tredjedel av foretagen planerar att
anstdlla svetsoperatorer med inriktning mot robotiserad
eller mekaniserad svetsning, vilket visar att &ven denna
kompetens ér efterfragad av manga foretag.

Tillsynspersonal inom svetsning: En tredjedel av
foretagen uppger att de behover ny personal for tillsyn vid
svetsning. Detta understryker vikten av att eftergymnasiala
utbildningar med tonvikt pa svetskompetens som exempel-
vis svetsspecialist, svetstekniker, och svetsingenjor (IWS,
IWT och IWE) finns tillgéngliga for att mota kvalitets-
kraven som stélls pa branschen.

Konstruktorer med svetskompetens: Nagot farre
foretag, men fortfarande en betydande andel, anger att de
behover rekrytera konstruktérer med svetskompetens. Aven
om dessa roller ér farre till antalet, ar de ofta affarskritiska,
vilket gor bristen mer kdnnbar p4 individniva. Manga fore-
tag dr inte heller medvetna om att en konstruktdr (ingenjor
fran universitet eller hogskola) generellt inte lart sig designa
och dimensionera svetsade produkter under studietiden.

Kontrollpersonal: Aven behovet av kontrollpersonal
lyfts av flera foretag. Dessa funktioner har en central roll i
kvalitetssakring och regelefterlevnad, vilket gor det svart att
uppratthalla produktionstakten om rétt kompetens saknas.

Svetslérare: En liten del av utbildningsforetagen i
Sverige har svarat pa enkiten men djupintervjuer har skett
med 13 utbildningsorganisationer. Néstan alla foretag eller
huvudmén som tillhandahéller svetsutbildning uppger att
det dr oerhort svért att hitta svetslarare med ritt kompetens.
Ur intervjuerna framkommer det ocksa att manga utbildare
anstéller personer fran industrin och sjilva bekostar kom-

petensutveckling inom svetsteknologi och pedagogik. I de
fall utbildningsanordnaren inte har resurser att utbilda blir
eleverna ofta utan behoriga larare med bred kompetens

i svetsmetoder eller djupare teoretiska kunskaper i svets-
teknologi. Aven om behovet av svetslirare i dag framst
finns inom utbildningsorganisationer kan behovet vara
avgorande for foretag som aktivt arbetar med larlingsutbild-
ning eller intern kompetensutveckling.

Forskarutbildad personal: Behovet av forskarutbildad
personal med svetskompetens dr begransat enligt enkét-
och intervjusvar. Dessa funktioner aterfinns i regel inom
forskningsmiljoer eller mycket stora foretag med egen
FoU-verksamhet. For de verksamheter dar sadan kompe-
tens krévs kan tillgdngen dock vara avgorande for innova-
tionskraft och langsiktig konkurrenskraft. Aven hir kan det
vara givande att analysera hur stor andel av féretagen som
anses tillhora kategorin forskning och utveckling. I enkiten
tillhor 5 procent denna kategori, anda har 12 procent av
svarande foretag angett att de har ett behov av forskarut-
bildad personal. Det kan ha en férklaring i att stora tillver-
kande foretag ofta har egen forskning och utveckling.

Svaren i enkiten bekriftas i flera av de intervjuer som
genomforts i projektet. Har lyfter manga foretag sarskil-

da svarigheter inom mer avancerad svetsning eller vissa
nischade men avgorande kompetensomraden:

EB-svetsning (elektronstralesvetsning) lyfts fram
som ett smalt omrade som det dr svart att rekrytera till
dels for att metoden ér ovanlig, dels for att utrustningen
ar dyr och komplex.

Svetsingenjoérer och produktionstekniker ir gene-
rellt svéra att hitta, sdrskilt med den spetskompetens som
manga foretag efterfragar inom till exempel material-
kannedom, standarder och produktionsoptimering.
Punktsvetsning av avancerade materialkombinationer,
med hog automationsgrad och ofta stor volym, ar ett

exempel pa omrade dir kompetensen ar viktig men svar
att rekrytera.
Rorsvetsare pekas ut som en efterfragad men un-

derforsorjd yrkesgrupp, sarskilt i foretag som arbetar med
infrastruktur, energi eller processindustri. Detta kan ha
sin forklaring i att det svenska utbildningssystemet (gym-
nasieskola och kommunal vuxenutbildning) generellt inte
klarar att utbilda svetsare till mer avancerade nivéer. Har
ar svetsbranschen beroende av att Myndigheten for Yrkes-
hogskolan godkanner ansokningar fran utbildningsak-
torer som avser att utbilda svetsare pa en mer avancerad

niva.
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Lasersvetsning ir ett omrdde med okat behov av
kompetens i takt med att nya metoder och tillaimpningar
tas fram. Ett exempel ar handhéllen laser, som kréaver
mycket kunskaper i form av riskbedémning och ett sakert
handhavande.

3.1.2. Brist pa tillgang, ratt profil och intresse
férsvarar rekryteringen

Att hitta ratt svetskompetens ér i dag en tydlig utmaning
for stora delar av branschen. I enkéten uppger tva av tre
foretag (67 procent) att det har varit svart eller mycket
svart att rekrytera medarbetare med ritt svetskompetens
under de senaste tre aren. Endast 3 procent uppger att det
varit mycket latt, medan en dryg tredjedel (34 procent)

H: B2 H3 ' 2 W5

Skala 1-5, dar 1 = “Mycket latt” och 5 = “Mycket svart”

hamnar mitt pa skalan.

3 30 19%

Figur 8. Hur latt eller svart har det varit att rekrytera medarbe-
tare med “ratt” svetskompetens de senaste tre aren? (n=90)

Denna bild bekréftas ocksé av fritextsvaren i enkéten
och i de intervjuer som genomforts. Flera foretag beskriv-
er att det rader hérd konkurrens om erfarna och skickliga
svetsare, sarskilt inom vissa specialistomraden. Som en
respondent uttryckte det: “Alla duktiga dr redan anstillda
eller driver eget” Ett annat foretag formulerade det sa har:
“Kompetenta svetsare har alltid ett jobb och vill oftast se
hur attraktiva de dr pd arbetsmarknaden”

Men det handlar inte enbart om att hitta personer
med ritt tekniska fardigheter. Manga foretag framhaller
ocksd vikten av personliga egenskaper som motivation,
noggrannhet och ansvarstagande. Att hitta kandidater
som dr sjilvgdende, kvalitetsmedvetna och vill utvecklas i
yrket beskrivs som en sarskilt stor utmaning. En svarande
formulerar det tréffsikert: "Att hitta en person med ritt
kompetenser kombinerat (praktik och teori) kdnns valdigt
svart.”

Flera arbetsgivare uttrycker att en genomférd
utbildning i sig inte ar tillracklig for att klara yrket.
Yrkeserfarenhet ses som avgoérande - inte bara for
att kunna arbeta sjalvstandigt, utan ocksa foér att
kunna tillampa kunskaper inom omraden som
ritningslasning, sparbarhet och kvalitetskrav.

Dessa aspekter ér centrala i manga branscher, men upp-
levs inte alltid ges tillracklig tyngd i utbildningen. Det
huvudsakliga utbudet for utbildning av svetsare tacker
inte upp mer avancerad svetsning till exempel i grévre
material, rérsvetsning etcetera, vilket foretagen uttrycker
behov av. Yrket praglas av att man lar sig detta genom
lingre erfarenhet. Det tar tid att bli en skicklig och kom-
petent svetsare, vilket inte utbildningar kan erbjuda pa
gymnasieniva eller i form av arbetsmarknadsutbildning.

Detta skapar ett tydligt moment 22: féretagen efter-
fragar personer med erfarenhet, men ar ofta ovilliga

att erbjuda den forsta tjansten som skulle kunna ge

den erfarenheten.

Samtidigt betonar andra arbetsgivare att det ar naturligt
att det tar tid att bli skicklig inom svets och att branschen
behover skapa battre forutsattningar for att ge unga eller
nyutbildade chansen att vixa in i rollen.

Utover kompetenskraven finns dven andra faktorer
som forsvarar rekrytering. Flera foretag pekar pa geograf-
iska utmaningar, sarskilt pa mindre orter ddr det 4r svért
att locka personal utifran. Orsakerna handlar bade om
flyttvilja, familjesituation och brist pé alternativa jobb-
mojligheter i omradet. Som en arbetsgivare uttrycker det:
”Utbudet ér inte sa stort. De som har kompetens och ar
erkint duktiga stannar kvar i sin nuvarande anstéllning”

3.1.3. Foretag anvdnder en kombination av I6sningar
for att fa svetskompetens
Féretagen inom svetsbranschen anvinder flera olika strat-
egier for att hantera sina kompetensbehov. Strategierna
beror pa behov, resurser och tillgdng pé arbetskraft.

Enligt enkitsvaren ar kompetensutveckling av befint-
lig personal (31 procent) den vanligaste losningen under
de senaste tre aren. Manga foretag har valt att satsa pa
intern utbildning, vidareutbildning eller specialisering av
redan anstilld personal - ett sitt att sikra kontinuitet och
bygga kompetens 6ver tid. Rekrytering dr dock nastan
lika vanligt (30 procent) och visar att manga foretag trots
svarigheter dnda aktivt férsoker anstilla ny kompetens.
I vissa fall handlar det om att ersétta pensionsavgangar,
i andra om att verksamheten vaxer, utvecklas eller har
behov av att ta in specialistkompetens.

Inhyrd bemanning ér den tredje vanligaste strategin
(21 procent) - ofta som ett sitt att snabbt 16sa behov eller
undvika langsiktiga kostnader. Hir uppges det ofta handla
om personal fran andra lander, exempelvis Polen eller
Baltikum, sarskilt for mer praktiskt inriktade svetsroller.

9% 9%

B nte haft nagot behov av ny kompetens

B Rekrytering

B Kompetensutveckling av befintlig personal
Inhyrd bemanning

B Annat

Figur 9. Hur har ni huvudsakligen 16st era behov av svetskom-
petens de senaste tre aren? (n=90)

I intervjuer beskriver flera foretag att inhyrd bemanning
delvis anvinds for att undvika hoga kostnader, men inte
minst for att det ar svart att fa tag pa kvalificerad arbets-
kraft. Ett utbildningsforetag som ocksé erbjuder beman-
ningstjanster uppger att efterfragan pa inhyrd personal
ar hog och att de skulle kunna dubblera sin personal f6r
uthyrning och sysselsitta ytterligare 75 personer.

En mindre andel av foretagen (9 procent) uppger att
de inte haft ndgot behov av ny kompetens, vilket tyder pa
att en del foretag haft stabil personalstyrka eller arbetat
med andra lésningar.

Tillsynskompetens hanteras oftast internt — men
kompletteras vid behov
Majoriteten av foretagen hanterar svetsansvar och annan
tillsynskompetens internt, men manga kompletterar med
inhyrd kompetens nar det behovs. Det visar att foretag i
stor utstrdckning ser tillsynskompetens som nagot viktigt
att ha kontroll 6ver sjdlva samtidigt som bemannings-
l6sningar spelar en viktig roll vid tillfélliga behov eller
ndr det dr svart att hitta rétt person.

| manga fall tillsatts roller fér tillsyn vid svetsning
med personal som har annan teknisk kompetens och
saknar eller har mycket begransad kompetens for
svetsrelaterade uppgifter.

Ett foretag anger att de har dtta svetsingenjorer, men
det visar sig att endast tvd av dessa dr utbildade svetsin-

...av foretagen i enkaten uppger
att det varit svart eller mycket
svart att rekrytera medarbe-
tare med ratt svetskompetens
under de senaste tre aren.

B Ejtillampligt for mitt foretag

. Enbart egen personal

B Huvudsakligen egen, men aven inhyrd personal
Huvudsakligen inhyrd personal

B Enbart inhyrd personal

Figur 10. Hur har ert féretag huvudsakligen 16st kompetensen
for specifik tillsyn vid svetsning (“svetsansvar” etc, ISO 14731)
de senaste tre aren? (n=90)
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genjorer, och de dvriga dr “ingenj6rer som jobbar med
svetsning”

I enkétsvaren uppger 39 procent att de enbart an-
viander egen personal for att uppfylla tillsynskrav enligt
exempelvis ISO 14731, och ytterligare 27 procent kombin-
erar egen personal med inhyrd kompetens. Férre ér helt
beroende av externa 16sningar: 7 procent anvander hu-

vudsakligen inhyrd personal, och 4 procent enbart inhyrd.

Samtidigt anger 23 procent att fragan inte ar tillamplig for
deras verksambhet, vilket kan bero pa att de inte bedriver
svetsande tillverkning.

B Vinhar inte rekryterat

B Rekrytering av nyutexaminerade med svets-
kompetens (ink arbetsmarknadsutbildning)

B Internrekrytering
Rekrytering fran annat féretag inom branschen
. Rekrytering fran annan bransch
B Rekrytering fran utlandet
. Rekrytering via bemanningsforetag
. Rekrytering via arbetsférmedlingen

Figur 11. Var har de medarbetare ni rekryterat under de senaste
tre aren i huvudsak kommit ifrdn? (n=90)

3.1.4. Foretag rekryterar framst
fran andra féretag inom branschen
Resultatet visar att manga foretag rekryterar nyutexa-
minerade med svetskompetens, men att en stor andel av
kompetensforsorjningen sker genom att anstélla personer
som redan finns inom branschen. Det tyder pa en tuft
konkurrens om befintlig arbetskraft, och att inflodet fran
utbildningssystemet inte dr tillrdckligt for att méta hela
behovet.

Enkétsvaren visar att 41 procent av respondenterna hu-
vudsakligen rekryterar fran andra foretag inom branschen

vilket indikerar att mycket av kompetensforsérjningen
sker genom “rundflyttning” av personal snarare dn att ny
kompetens tillfors. Rekrytering av nyutexaminerade med
svetskompetens, inklusive personer fran arbetsmarknads-
utbildningar, 4r nést vanligast (31 procent), foljt av
rekrytering via bemanningsforetag, vilka star for 22 procent
av rekryteringarna. Det visar att inhyrd personal spelar

en viktig roll i hur ménga foretag 16ser sina behov. Férre
uppger att de framst rekryterat inom foretaget (16 procent)
och fran andra branscher (14 procent) eller frdn utlandet
(7 procent). Endast 2 procent anger Arbetsformedlingen
som huvudsaklig kanal, medan 14 procent uppger att de
inte har rekryterat alls under de senaste tre aren.

3.1.5. Resultat fran gruppdiskussioner

med arbetsgrupper

Under denna férstudie har flera av Svetskommissionens
arbetsgrupper engagerats for diskussioner gallande
kvalitativ utformning av frédgeunderlag men aven gillande
respektive arbetsgrupps syn pa branschens kompetens-
forsorjningsbehov. Arbetsgrupperna bestar av represen-
tanter fran medlemsforetag som ofta har stor kinnedom
om branschens behov, inte bara relaterat till gruppens
amnesomrade. Som grund infér gruppdiskussionerna
stilldes samma tre fragor:

1. Vilken typ av kompetens finns?

2. Vilken typ av kompetens behovs?

3. Vilka konsekvenser av kompetensbrist kan uppsta i ditt
foretag?

Hir foljer en sammanstillning av gruppdiskussionerna:

AG 14 Utbildning
Samtliga medlemmar &r intressenter eller anordnare av
svetsutbildning och verkar fér att utbildningsbehovet ska
tackas for alla kategorier av personal for svetsning,

Aven utbildningsforetag behéver kompetens inom
svetsteknologi. For att arbeta som svetsldrare pa en kval-
itetsgranskad utbildning kréavs som ldgst IWS-diplom.

For utbildning pa hogre nivaer kravs IWT, IWE och
mangarig yrkeserfarenhet pa en avancerad niva. For svets-
ldrare inom praktisk svetsning kravs utover teoretiska
kunskaper ocksa fardigheter som visas genom giltiga
svetsarprovningsintyg och kompetens att kunna 6vervaka
svetsarprovningar.

For att arbeta som svetsldrare kraver ocksé kunskaper i
pedagogik och betygsséttning.

Att hitta kandidater som redan har en kombination av
IWS-diplom och pedagogisk utbildning ar mycket svart

och konkurrensen om svetslarare med ratt kvalifikationer

ar stor.

Ett alternativ for utbildningsanordnarna &r att anstalla
direkt fran branschen och sjdlva kompetensutveckla,
vilket medf6r kostnader och logistikproblem for att 16sa
ndrvaro av ldrare pa plats. En svetsare direkt fran bran-
schen har séllan IWS-diplom och kan darfor sakna rele-
vanta kunskaper i materialldra, ritningsldsning och flera
olika svetsmetoder. Det blir anda verkligheten for manga
elever som studerar till svetsare inom gymnasieskola och
Komvux eller pa svetsutbildningar dér krav pa IWS-
utbildning inte finns. Utbildningsanordnarna i AG 14
upplever att det generellt sett dr en lag niva pd kompetens
hos svetsare som soker till en IWS-utbildning, vilket
ytterligare stirker bilden av att kompetensen pé svets-
larare riskerar att vara for lag.

Ett annat upplevt hinder for utbildningsanordnare av
svetsutbildning ar upphandlingar av kommunal vuxen-
utbildning och arbetsmarknadsutbildning. Byte av
leverantor paverkar tillgangen till ldrare da vissa inte vill
flytta med till en ny leverantér och da viljer att aterga till
anstallning hos ett svetsande foretag. En svetsutbildning

kraver stora investeringar i form av utrustning, material
och kompetensutveckling av larare.

Ett upphandlingsintervall pa tre ar, som det dr idag,
ar alldeles for kort for att gora stora investeringar.

Resultatet kan bli en svetsutbildning som har en omodern
maskinpark och dalig tillgdng p& material for elever att
6va pa. Manga ganger hinger en lyckad utbildning pé
lararens uppfinningsrikedom och brinnande engagemang.

AG 32 Arbetshygien och arbetsplatsutformning
I gruppen ingér experter pa arbetsmiljo, halsa och siker-
het fran foretag, myndigheter, universitet och institut.

Arbetsmiljon for svetsning dr vasentlig for hélsa och

sdkerhet, men ocksa for branschens image och majlig-
heten att attrahera unga till yrkena. En viktig aspekt for
en god arbetsmiljo ar att svetsutbildningar har hilsa,
riskbedomningar och sékerhet relaterat till svetsning med
i utbildningsplanen. Utbildningsinnehéllet 4r idag relativt
god vid utbildning av personal fér svetsning som utbildas
i kvalitetssiakrade utbildningsupplagg. Foretagen ndmner
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att utbildningsmaterial for arbetsmilj6 vid svetsning r en
brist.

Aven handledare vid praktik nimns som viktiga killor
till en god arbetsmiljo. De maste ha goda kunskaper i
arbetsmiljé vid svetsning och tillse att elever har mojlighet
att fortsatta arbeta pé ett sidkert och hélsosamt sitt, utan
att bli negativt péverkade av daliga attityder och arbetssitt.
Detta giller givetvis dven vid handledning av nyanstillda,

Hur éldre kollegor arbetar och gor riskbedémningar
paverkar ocksa nyanstillda svetsare, vilket gor det ex-
tra viktigt att kompetensutveckla befintlig personal.

Kunskap om arbetsmiljo for svetsning behovs dven for
andra an personal for svetsning. Négra arbetskategorier
som ndmns &r arbetsledning, ansvariga for utformning
av arbetsplatser, foretagens beslutsfattare, handledare for
unga och operatérer for andra omraden.

Vissa risker med svetsning mérks sérskilt i arbets-
skadestatistiken sa som belastningsskador respektive
olyckor med handhallna verktyg som inte ar svetsutrust-
ning. Kunskap om riskerna och hur man skyddar sig
minskar riskerna for arbetsskador vasentligt. Dessutom
péverkas yrkets attraktionskraft, i synnerhet bland kvin-
nor, starkt av arbetsmiljon pé industriella arbetsplatser,
daribland arbetsplatser for svetsning. Kompetensen kring
hélsa och sakerhet vid svetsning behover darfor 6ka bland
all personal for svetsning.

AG 43 Motstandssvetsning

Arbetsgruppen studerar motstdndssvetsning och besldk-
tade metoder samt dartill hérande utrustning for till
exempel svetsning, kvalitetskontroll och simulering.
Manga stora industriféretag ar medlemmar i arbetsgrup-
pen, bland annat fran fordonsindustrin, och diskussionen
avgransades inte enbart till motstidndssvetsmetoderna.

Inom metoderna fér motstandssvetsning &r auto-
mationsgraden ofta hog. Kompetenser som deltagande
foretag behover ar svetsoperatorer, svetstekniker och
svetsingenjorer inom tva omraden: forskning och utveck-
ling respektive produktion. Aven specialiserade kunskaper
inom lasersvetsning, additiv tillverkning och material
efterfragas. ”Ju hogre utbildning desto storre behov.

Framfor allt upplevs en brist pa svetsingenjorer och
svetsingenjorer med forskarutbildning.

“De stér inte i ko, ingenjorerna’, som ett foretag uttrycker
det. Stora pensionsavgangar och tidigare atgarder for

att fornya kompetens stiller till det. Ett foretag erbjod
pensionsavtal till dldre kompetent personal for ett antal
ar sedan, men ny personal med ratt kompetens har inte
rekryterats i nagon storre omfattning. De som dr kvar dr
overbelagda och det finns en stor risk att fler slutar pa
grund av hog arbetsbelastning. Nu sker rekrytering brett
och personal fran andra ldnder tas in for att hitta kompe-
tens. Ett foretag uppger att de har ett behov av att anstélla
fem svetsingenjorer per ar. De upplever ocksa problem att
locka ingenjorer till orter i norra Sverige. Ett annat foretag
har behov av att anstilla 300 svetsoperatorer och ingen-
jorer per ar och uttrycker: Problem pa alla punkter att
hitta folk.”

En kommentar relaterad till gruppens huvudfokus,
motstandssvetsning, ar att utbildningar for ingenjorer
endast berér dessa metoder och tillimpningar ytligt. Inom
det formella utbildningssystemet saknas utbildning inom
motstandssvetsning och svetsoperatorer maste till stor del
utbildas inom foretagen.

Det storsta problemet med kompetensbrist hos alla
deltagande foretag ar att anstillda, framfor allt pa
tjdnstemannasidan, pressas fér hart.

Langsiktigt arbete och forskningsprojekt far sta tillbaka
for att sldcka de allra mest prioriterade arbetsuppgifterna.

AG 46 Dimensionering och funktionsanalys
AG 46 behandlar fragor som ror svetsade konstruktioner i
metalliska material ur konstruktions- och materialteknisk
synvinkel.
Arbetsgruppen har undersokt och analyserat flera
stora haverifall senaste aren och har kommit fram till att
kompetensbristen &r en avgérande faktor.

Kompetensbristen finns pa alla nivaer fran ritnings-
bord till fardigprodukt.

Det som ér ytterst allvarligt 4r att bestéllare inte kidnner
till vilka regelverk som maste f6ljas och déarfor lamnar
undermiliga kravspecifikationer, eller inga alls, till under-
leverantorer som ska tillverka pa bestéllning. Underleve-
rantorer kontrollerar inte svetsares kompetens eller har
inte tillracklig kompetens pé personal for tillsyn vid
svetsning.

Ett mycket kint exempel pa nir alla farhagor besannas
ar haveriet av Jetline pa Grona Lund (Statens Haveri-
kommission 2023) som arbetsgruppen analyserat och
publicerat artiklar om i branschtidningen Svetsen num-
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mer 4, 2024 sidan 28 samt Svetsen nummer 1, 2025 sidan
58 och 62.

AG 48 Kvalitetsteknik
AG 48 behandlar fragor rorande tillforlitlighet och funk-
tionsstabilitet av svetsade och 16dda forband, fran planer-
ingsstadiet till fardig konstruktion, inom det kvalitets-
tekniska omradet. Deltagarna representerar stora foretag
inom fordons-, energi- och materialsektorn, ackrediterade
certifierings- och kontrollorgan, myndigheter, hogskolor
och universitet.

Generellt behover kompetens inom kvalitet och
kontroll for svetsning okas. Deltagande foretag ndmner
specifikt att utbildningsmaterial behover uppdateras,
utvecklas och underhallas, i synnerhet for svetsare och
svetsspecialister.

Ett stort hinder f6r god kvalitet inom branschen &r
att kompetensbristen ér stor d&ven hos annan personal 4n
personal for svetsning.

Kédnnedomen om svetsningens kvalitetsaspekter hos
beslutsfattare, ledning, konstruktorer, inkdpare och
projektledare &r generellt alldeles fér lag.

Bristande kompetens i hela kedjan frén ritningsbord till
fardig produkt riskerar kostsamma produktionsfel och
allvarliga haverier.

Bristande kunskaper om kvalitetssakring och
gillande kvalitetskrav vid svetsning hos bestallare
respektive underleverantorer riskerar att leda till
allvarliga haverier, ibland med dodlig utgang.
Exempel ddr detta forekommit ar fordon, tryck-
karl, stalbyggnader, arenor, broar och tivolian-
laggningar. Darfor ar det vasentligt att det finns
en allméin kunskap om att svetsning ska beredas och
utforas av personal med specialkompetens, men denna
kunskap 4r i ménga fall bristfillig.

AG 60 Ralssvetsning

AG 60 dr en arbetsgrupp som ska stodja och fraimja
kunskap och kvalitet inom omradet spar/rélssvetsning
samt relaterade teknologier. Deltagarna ér representanter
for anvdndare, sparinnehavare, kontroll/provningsorgan,
myndigheter, utbildare samt materialleverantdrer och
entreprendrer. Rélssvetsning ér ett sdrskilt omrade inom
svetsbranschen med sdrskilt hoga krav. Haverier relaterat
till sparbunden trafik kan fa mycket allvarliga konsekven-
ser for liv och halsa.

Gruppen diskuterade en rapport fran 2019 dér Statens

och allvarliga haverier.

vag- och transportforskningsinstitut (VTI) pa uppdrag

av Trafikverket tagit fram en prognosmodell for framtida
kompetens- och resursbehov knutet till svensk infrastruk-
tur for sparburen trafik (Torstensson, Hedstrom 2019).

Hos infrastrukturforvaltare, sparentreprendrer och
teknikkonsultféretag redovisades tva yrkesroller som ar
direkt svetsrelaterade: sparsvetsare och lokalt svetsans-
varig. Generellt uttrycker sparentreprendérer att kompe-
tensbehovet av personal med jarnvigsspecifik kompetens
ar stort. Sparsvetsare namns i rapporten som bristkategori
med en fluktuerande men svagt 6kande bristsituation
under perioden 2019-2025. Antalet lokalt svetsansvariga
uppgavs till runt 10-12 individer med en relativt jamnt
fordelad bristsituation under aren 2019-2025 (Torstens-
son, Hedstrom m.fl. 2019).

Prognoserna for kompetensbehov fran studien
diskuterades. Det var enligt deltagarna tydligt att under-
sokningen inte till fullo visar branschens behov. Det
finns ett storre behov av exempelvis svetsansvariga dn

undersokningen visar. Det fanns fler svetsansvariga
wﬂ.', i diskussionsgruppen dn vad studien redovisade
« som totalt antal i Sverige.

Angaende sparsvetsare sa finns idag ett gott
utbud av utbildningar och antalet sparsvetsare
som utbildas ticker egentligen mer &n val
branschens behov. Bristen som dndé uppkommer
beror till stor del p4 att sparsvetsning ér ett sisongs-
arbete och manga utbildade sparsvetsare viljer andra
yrkesroller inom jarnvéagen. Behovet av spéarsvetsare styrs
néstan uteslutande av politiska beslut kring bland annat
utbyggnad av jarnvig och snabbspér och kan darfor fluk-
tuera snabbt. Manga deltagare i arbetsgruppen anser att
kunskapsnivan om sparsvetsning hos projektledare och
upphandlare ar for lag.

Det finns idag en mycket god kontroll pé antal svets-
ansvariga och sparsvetsare. Trafikverket har aktuella listor
pa samtliga certifierade sparsvetsare liksom svetsansvariga.
Varje svetsansvarig ska godkinnas av Trafikverket enligt
branschspecifika regler (Trafikverkets krav) som ocksa
anger att varje svetsansvarig normalt inte ska ha svets-
ansvar hos flera olika aktorer samtidigt. Vid ansokan

for svetsansvar hos fler dn en svetsentreprendr ska den

sokande kunna redovisa hur atagandet dr genomfo6rbart
och rimligt. Hér skulle 6vrig svetsande industri kunna ta
inspiration genom béttre kontroll pa hur manga foretag
varje svetsansvarig star som ansvarig hos.

Lasergruppen
Lasergruppen ar en fristdende branschgrupp i samarbete
med Svetskommissionen och bestar av cirka 30 medlems-
foretag. Lasergruppen foretrdder branschen och utgér ett
kontakt- och informationsnét gentemot nationella och
internationella myndigheter, organisationer samt forsk-
ningsorgan. Under tiden for denna forstudie har Laser-
gruppen engagerats i gruppdiskussioner och en separat
enkit. Resultatet fran enkéten har redovisats i tidskriften
Lasernytt, nummer 1, 2025.

Ett stort orosmoment inom laserbranschen dver hela
vérlden just nu dr den stora utvecklingen av handhal-
len laser som 6ppnar upp méjligheter men ocksa
stora haélsorisker.

Det édr avgorande att nya anvidndare genomgar en speci-
aliserad lasersdkerhetsutbildning for att forsta riskerna
och gillande lagkrav. En handhallen klass 4-laser avger

en extremt koncentrerad stralning. Den hoga energiinten-
siteten utgor en betydande risk for allvarliga 6gon- och
hudskador samt medfér dven en stor brandrisk. Det kravs
en konsekvent anvindning av personlig sdkerhetsutrust-
ning. I verkstaden giller fysiska skyddsbarriérer, varnings-

skyltar och tekniska maskinskydd sasom nddstopp och
interlock-system. Det ér viktigt att folja tillverkarens in-
struktioner noggrant vid drift, underhall och kalibrering.
Detta kan sammanfattas till att berdrd personal skall ha en
sadan kompetens att de kan gora en fortlopande riskmini-
mering till skydd mot laserrelaterade skador.

“Lasersdkerheten blir ej béttre 4n kompetensen hos
personalen pa arbetsplatsen oavsett vem det ar: Lasersvet-
sare, kontrollpersonal, generell verkstadspersonal, LSO
(Laser Safety Officer), chef eller VD’ sid. 24, Lasernytt nr
12025

I nuldget anger medlemsforetagen att det &r relativt
svart att nyrekrytera personer med rétt kompetens.

De yrkeskategorier som i enkaten utmérker sig som
storsta bristkategorierna dr svetsare, svetsoperator for
lasersvetsning, robotoperatdr, kontrollpersonal for

OFP avseende laser- och hybridsvetsning och skérning,
lasersvetslarare, IWS, IWT och IWE och forskningsper-
sonal. Andelen foretag som kompetensutvecklar internt ar
liten jamfort med extern rekrytering. Framst efterfragas
erfaren personal, vilket i sin tur innebdr att rekryteringen
sker fran konkurrerande foretag.

De storsta utmaningarna anges vara att hitta erfaren
personal och experter, men ocksa att f4 personalen att
stanna. Det finns ocksé en god vilja att 16sa kompetens-
bristen och en forstaelse till sitt eget ansvar att vaga
anstilla oerfaren personal. Okad samverkan mellan
néringsliv och utbildare, introduktion av industrin till
unga och marknadsforing ndmns som potentiella 16sning-
ar pa kompetensbristen.
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Al ATIDA KOMPETENSBEHOV

Foéretagen inom svetsbranschen har generelit
god kdnnedom om sina framtida kompetens-
behov, och manga arbetar redan aktivt for att
mota dem.

béade enkit och intervjuer framkommer att mer-
parten av foretagen har en tydlig bild av vilka kom-
petenser som kommer att behévas, sarskilt kopplat
till pensionsavgangar och forvintad tillvixt. Sam-
tidigt dr det framfor allt storre foretag som uppger
att de arbetar systematiskt med att identifiera och planera
for kompetensbehov. De mindre féretagen beskriver
oftare att de litar pa erfarenhet och magkénsla i stéllet for
formella processer. Denna variation méarks ocksa i enkaten
och dven om ménga har grundlaggande rutiner pa plats,
saknar néstan en fjardedel av foretagen helt strukturer for
rekrytering och kompetensutveckling. Det visar att det
finns ett fortsatt behov av att stirka det strategiska arbetet

med kompetensforsorjning inom branschen.

-
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4.1. Manga foretag har
etablerade rutiner for sin
kompetensforsorjning

En majoritet av foretagen i undersékningen har
nagon form av struktur for att méta sina kom-
petensbehov. 63 procent uppger att de har ru-
tiner for rekrytering, och 58 procent har rutiner
for att kompetensutveckla befintlig personal.
44 procent har bada dessa delar pa plats, vilket
visar att manga foretag har en grundlaggande
beredskap for sin kompetensforsérjning.

B Vihar inga strategier eller rutiner
B Vihar rutiner for rekrytering

. Vi har rutiner for kompetensutveckling
av befintlig personal

Vi har rutiner bade for rekrytering och
kompetensutveckling av befintlig personal

B Vihar stratiegi och rutiner bade for rekrytering
och kompetensutveckling av befintlig personal

Figur 12. Vad passar bast in pa ert foretags nuvarande strategi
och rutiner avseende framtida kompetensférsorjning? (n=90)

I intervjuerna framkommer det att flera foretag arbetar
med nagon form av kompetensmatris som grund for att
identifiera behov, sérskilt kopplat till framtida erséttningar
vid pensionsavgangar. Vissa gor kompetensanalyser i
Excel, andra anviander enklare oversikter. Tidsramarna for
planeringen varierar, men ménga arbetar med langsiktiga
horisonter pa tre till fem ar. ”Vi har ganska bra koll pa
pensionsavgangarna — det dr dér vi borjar ndr vi planerar”,
som ett foretag uttryckte det.

Samtidigt finns en betydande andel foretag som
hanterar kompetensfragorna mer informellt. Nédstan en
fjardedel, 23 procent, uppger att de helt saknar rutiner

for rekrytering och kompetensutveckling. I dessa fall sker
bedomningarna i stor utstrickning med stod av erfaren-
het, vardagsnira observationer och magkéansla, snarare
dn genom strukturerade processer. Ett foretag beskrev det
som att "vi vet ungefar vad folk kan, det sitter i viggarna”

Bara knappt var femte foretag anger att de har béde
strategi och rutiner for rekrytering och kompetensutveck-
ling av befintlig personal, ndgot som visar pa ett fortsatt
behov av att stirka det systematiska arbetet med kompe-
tensforsorjning i branschen. I takt med att kraven okar,
inte minst genom certifieringar och kvalitetsstandarder,
blir detta en allt viktigare fraga for branschens langsiktiga
utveckling.

4.2. Nastan alla
foretag har behov
av att rekrytera
svetskompetens
inom tre ar

Nastan samtliga foretag i enkaten uppger att
de har behov av att rekrytera svetskompetens
inom de kommande tre aren. Endast 6 procent
anger att de inte forutser nagot behov alls,
vilket betyder att rekryteringsbehovet 6kar
jamfoért med nuléaget.

Samtidigt ar framtidsbedomningen splittrad: behoven
varierar i omfattning mellan foretagen, men den vanlig-
aste uppfattningen ar att behovet kommer att vara stort.

e 23% 23%

H: B2 HE3 ! 4 B>

Skala 1-5, dar 1 = “Inget behov” och 5 = “Mycket
stort behov”

Figur 13. Hur stort ar behovet av att rekrytera svetskompetens
pa ert foretag de nédrmaste tre aren? (n=86)

Aven i intervjuerna framkommer en liknande bild.
Flera foretag uttrycker att rekryteringsbehovet férvintas
oka, sérskilt till foljd av kommande pensionsavgangar,
men dven med anledning av expansion respektive
teknikutveckling. Generationsvixlingen lyfts som en
central utmaning, dir det finns en oro 6ver att det blir

svart att ersitta den avgadende kompetensen. Flera ndmner
svérigheten att hitta erfarna kandidater eller nyckelper-
soner med specialiserad utbildning. Exempel pa spets-
kompetenser som efterfragas ar IWS, IWT och IWE
(tillsynsansvar), kunskap i ovanliga svetsmetoder som EB-
svetsning, automation och svetsare med mer avancerad
utbildning dn vad som erbjuds i gymnasieskolan.

Foretagens framtidstro inom svetsomradet ar i
grunden positiv, men det rader en utbredd osédkerhet
kring hur kompetensforsoérjningen ska sdkras, sarskilt
inom smalare specialiserade roller dér tililgangen pa
kvalificerade kandidater ar begransad.

B Upplever inget behov

B Ersattningsrekrytering (pensionsavgangar,
uppsagningar)

B Expansion av verksamheten

Okade externa krav fran kunder eller
lagstiftining

B Okat behov pa grund av teknikutveckling

Figur 14. Vilka &r de storsta anledningarna till att ni behover
rekrytera medarbetare med svetskompetens under de nar-
maste tre aren? (n=90)

4.2.1. Stort behov av svetsare

och specialiserade roller

Resultaten visar tydligt att det storsta rekryteringsbehovet
de kommande tre aren giller svetsare. 70 procent av
foretagen uppger att de kommer behova rekrytera minst
en svetsare, och ndra en tredjedel anger att de behover fler
an tre. Svetsare dr ocksa den enda kategori dir en markbar
andel, 9 procent, bedémer ett behov av att rekrytera fler
an 10 medarbetare. Behovet handlar ofta om att ersitta
vid pensionsavgangar eller uppritthélla befintliga team,

LS

...av foretagen i enkéten
uppger att de behéver
rekrytera svetskompetens
inom de kommande tre aren.

—
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Svetsare

Svetsoperatorer (Robot/mekaniserad)

Personal for tillsyn vid svetsning
(Svetsingenjor, Svetstekniker, Svetsspecialist)

Kontrollpersonal

Konstruktorer med svetskompetens

Svetslarare

Forskarutbildad personal “

Figur 15. Kan ni uppskatta hur manga nya medarbetare ni behover rekrytera med foljande svetskompetenser de ndrmaste tre aren?
(n=90) Not: Diagrammet visar antalet féretag som svarat respektive kategori (inte andelar).

men flera foretag ser ocksa ett vixande behov kopplat till
framtida expansion.

Aven om behovet av svetsare ir storst, syns dven efter-
fragan pa mer specialiserade roller:

Svetsoperatérer (robot/mekaniserad svetsning):
45 procent uppger att de kommer behéva rekrytera per-
sonal inom detta omrade, oftast i mindre volymer (1-3
personer). Intervjuerna visar att behovet vixer i takt med
att fler foretag automatiserar delar av sin produktion.

Tillsynspersonal inom svetsning (IWS, IWT, IWE):
43 procent anger rekryteringsbehov inom dessa roller.
Behovet dr sérskilt stort i branscher dér kvalitet, sparbar-
het och certifiering r avgérande.

Konstruktérer med svetskompetens: Cirka 35
procent av féretagen uppger att de behover rekrytera 1-3
personer inom detta omrade. Dessa roller lyfts fram i
intervjuer som affarskritiska, sarskilt i komplexa projekt
dr svetsaspekten maste forstds redan pa ritbordet.

Kontrollpersonal: 28 procent planerar att rekrytera
kontrollpersonal. Aven hir handlar det oftast om 1-3
medarbetare, men foretagen beskriver dessa som nyckel-
roller vilka dr svara att ersitta.

Svetslarare: Vid en narmare analys av svaren framgar
det att det 4r fler dn antalet utbildningsféretag som har
angett ett framtida behov av att rekrytera svetslarare.
Behovet okar alltsa jamfort med nuldget.

Forskarutbildad personal: Cirka 13-14 procent av
foretagen ser ett behov av att rekrytera forskarutbildad
personal vilket dr en 6kning fran nuldget. Behovet finns
framfor allt inom utvecklings- och forskningsmiljéer pa
storre foretag, men dven hos institutioner och institut.
Det framgar dven ett behov av att forskarutbildad per-

”Aven om behovet av
svetsare ar storst, syns

dven efterfragan pa mer

specialiserade roller.”

sonal har en utbildningsbakgrund som omfattar svets-
teknologi.

I intervjuerna bekriftas bilden av ett stort och langsiktigt
behov av svetsare. Samtidigt betonas vikten av att kunna
hitta ritt kompetens — personer som dr sjilvgaende,
tekniskt skickliga och vana vid verklighetens krav. Flera
intervjuade lyfter &ven mer nischade behov:

Robotisering och mekaniserad svetsning nimns som
ett vaixande omréde, dér det i dag finns for f personer med
ratt kombination av operators- och teknikkompetens.

Svetsingenjorer, svetstekniker och svetsspecial-
ister (IWE, IWT och IWS) efterfragas sarskilt i kvalitets-
drivna verksamheter. Foretagen menar att det ar svért att
rekrytera denna kompetens, bade pa grund av begrénsat
utbud och hoga krav.

Svetsmetoder och speciella applikationer, som
kraver erfarna eller mycket kompetenta svetsare, nimns
som sérskilt svarrekryterade - ofta pa grund av att utbild-
ning saknas eller att metoderna anvéinds i smala nischseg-
ment.

Kompetens for aterbruk och energieffektivitet lyfts
i ett par intervjuer som ett framtida behov. Har finns en
onskan att svetsbranschen ska bidra till en mer hallbar
industri, bade for miljéns och konkurrenskraftens skull.
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Klyfta mellan
tbud och gk
efterfragang

Utbildning och kompetensutveckling ar
avgorande for att sdkra framtidens svetskom-
petens. | takt med att rekrytering blir alltmer
utmanande 6kar vikten av ett vél fungerande
utbildningssystem och kontinuerlig kompe-
tensutveckling.

amtidigt visar undersokningen att det finns

en klyfta mellan utbildningsutbud och

efterfrigan, men inte nédvandigtvis for

att utbildningar saknas. Under forstudien

har tva huvudorsaker till brist p& utbildad
personal kunnat identifierats:

Foretag upplever att de saknar kompetens, men
utnyttjar inte de utbildningsméjligheter som finns
for att kompetensutveckla befintlig personal.

Utbildningsutbud och utbildningsplatser finns,
men fa personer soker sig till branschen.

I detta kapitel beskrivs hur utbildningsutbudet ser ut i
dag, hur féretagen arbetar med kompetensutveckling och
vilka hinder som star i vigen for att systemet ska fungera
battre.

I kapitel 7 presenteras framtida insatser for att 6ver-
komma vissa av hindren.

5.1. Utbildningsutbudet
— hur ser det ut idag?

For att kunna ge en tydligare bild 6ver hur svetskompe-
tens representeras i det svenska utbildningssystemet delas
kompetenserna in i tre kategorier: svetsare, personal for
tillsyn vid svetsning och 6vriga svetskompetenser. Den
sistndmna innefattar bland annat svetskontroll, svetskon-
struktion och 6vriga specialiserade kompetenser som
exempelvis lasersvetsning.

Svetskompetens, oavsett om det handlar om svetsning
eller mer teoretiska kunskaper, kan delas in i olika kom-
petensnivaer baserat pa det Europeiska ramverket for
kvalifikationer, EQEF. I Sverige har vi det nationella ram-
verket SeQF som motsvarar nivaerna i EQE. Gymnasie-
examen, med utgang som svetsare pa en grundlaggande
niva, hamnar pa niva 4 i bade det europeiska och svenska
ramverket. Roller som avser tillsyn vid svetsning borjar
pé niva 5, yrkeshogskoleexamen, hela végen till niva 7,
masterexamen vid universitet eller hdgskola.

Figur 16. Kvalifikationsnivaer
enligt EQF och SeQF hamtade
fran www.myh.se

ceQF 4

Gymnas'\e-

QQ examen

Gymnas®!

yuxen”
utb\\d“‘ng

& Alman
o Kurs

v  SeQF
Sveriges referensram
=~y for kvalifikationer

EQF-niva innebar den motsvarande nivan inom den europeiska referensramen for kvalifikationer.

Kvalifikationer som nivaplaceras av Myndigheten for yrkeshogskolan.

Kvalifikationer inom SeQF som &r nivaplacerade av regeringen, se Férordning (2015:545), bilaga 2.
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5.1.1. Det internationellt harmoniserade
utbildningssystemet

Sverige dr anslutna till ett internationellt system av
utbildningar framtagna av svetsbranschen (53 linder) for
svetsbranschen och drivs av EWF (European Welding
Federation) och IIW (International Institute of Welding),
se kapitel 8, Forkortningar och definitioner, for utforligare
beskrivning. Utbildningarna ar framtagna for att mot-
svara kvalifikationskrav som kommer fran internationella
standarder. ANB Sverige dr det verksamhetsomrade inom
Svetskommissionen som &r auktoriserat nominerat organ
(Authorised Nominated Body) i Sverige for kvalitets-
sdkrade branschgodkinda utbildningar. Branschen
definieras hér av de 53 lander som idag ér anslutna till
utbildningssystemet.

Efter genomgéngen utbildning hos en kvalitetsgran-
skad och godkind utbildare utfardar Svetskommissionen,
som ANB Sverige, diplom eller certifikat till godkdnda
elever. Godkinda utbildningar finns fran gymnasieniva
upp till mastersnivd, for fogning av metalliska material,
plastsvetsning, limning och termisk sprutning.

5.1.2. Utbildning till svetsare
Svetsare kan idag utbildas via f6ljande utbildningsformer i
det allmidnna utbildningssystemet och statligt finansierade
arbetsmarknadsutbildningar (Skolverket, Myndigheten
for Yrkeshogskola och Arbetsformedlingen).

Gymnasieskola (Industritekniska programmet, inrikt-
ning svets), SeQF niva 4

Kommunal vuxenutbildning (Yrkespaket med inrikt-
ning svets), SeQF niva 4

Den nya utbildningsformen nationell yrkesutbild-
ning, NY, SeQF niva 4

Yrkeshogskola (svetsning pa en hogre nivé én i gym-
nasieskolan, SeQF niva 5)

Arbetsformedlingens arbetsmarknadsutbildningar,
SeQF niva 4-5

Utéver detta finns det privata utbildningsaktorer som
erbjuder uppdragsutbildning 4t foretag.

Svetsare utbildas i dag inom gymnasieskola pa en mycket
grundldggande niva. I utbildningsriktlinjen International
Welder (IAB-089), IW, som vissa gymnasieskolor foljer,
finns tre kompetensnivéer av svetsare beskrivna. Fran
kalsvetsare via platsvetsare till den hogsta nivan, rorsvet-
sare. Inom gymnasieskolan nar elever mycket sillan upp
till rorsvetsniva, som bedoms ligga pa SeQF niva 5 i prak-
tiska fardigheter. De allra flesta stannar pa kalsvetsniva,
som &r en ingangsniva for svetsare. Inom gymnasieskolan
finns inte heller resurser att ldra alla elever de tre vanli-
gaste svetsmetoderna for flera olika material. Det finns
helt enkelt inte tillrackligt manga timmar for yrkesémnen
ilaroplanen.

Pa yrkesutgangen internationell svetsare inom gym-
nasieskolan kommer eleven ofta upp till hogre nivaer for
flera material, mycket beroende pa att det finns en detal-
jerad utbildningsriktlinje hélla sig till och skolan uppfyller
hoga krav pa lokaler, utrustning och lirarens kompetens.

Svetsare som kommer frdn gymnasieskolans industri-
tekniska program kan alltsa ha mycket varierande
kunskaper i svetsning beroende pa regionala skillnader,
utbildningens kvalitet men dven beroende pa elevernas
forméga. En skola beskriver under intervjun: “En driven
elev kan komma langt géllande ritningsldsning, svets-
metoder och material, medan en elev utan motivation
knappt kan ldsa en ritning”

Dessa utbildningar finns aktiva i Sverige 2025:

Kvalifikation Svenskt namn Riktlinje

IWE | International Welding Engineer Svetsingenjor IAB-252 7

IWT | International Welding Technologist Svetstekniker IAB-252 6

IWS | International Welding Specialist Svetsspecialist IAB-252 5

IWI International Welding Inspector Svetskontrollant IAB-041 5

IWSD | International Welded Structures Svetskonstruktor IAB-252 56
Designer

Iw International Welder, Fillet-, Plate- Svetsare i nivaerna IAB-089 4,5
or Pipe kal-, plat- och ror

ELW | European Laser Welding personnel Laserssvetsare EWF-651

CEPW | Certified European Plastics Welder Plastsvetsare EWF-581

Yrkesutbildning till svetsare via kommunal vuxenut-
bildning foljer Skolverkets laroplan men kan dven har
variera stort beroende pa vilken utbildning kommunen
upphandlar.

Skolverket har i samrad med branschkunniga - natio-
nella programrad, Svetskommissionen, yrkeslarare och
flera 6ppna remissrundor - tagit fram sa kallade yrkes-
paket. Det dr exempel pa innehall som kan ligga till stod
for huvudmén och andra intressenter vid upphandling
och utformning av utbildning. Det kan finnas storre moj-
ligheter for elever att fa beviljat svetsutbildning till hogre
nivaer om behovet finns i regionen, men det forutsétter att
den upphandlade utbildaren har kapaciteten. Yrkespaketen
ar utformade pa en miniminiva och ger inte utrymme till
utbildning i flera material och svetsmetoder pa en hogre
nivd om inte kommunen ar mycket frikostig. Aven hir

finns utbildningsaktérer som ar IW-godkinda.

"Kandidater har svart att fa
ratt utbildning pa grund av

medlingen. Arbetsformed-
lingen végleder inte ratt.”

Utbildning till svetsare sker ocksa via Arbetsformed-

lag kunskap hos arbetsfér-

lingens arbetsmarknadsutbildningar. Arbetsférmedlingen
tog beslut for ett antal ar sedan att kravstélla kvalitets-
granskning av svetsutbildning i upphandlingen. Svets-
kommissionens system for kvalitetsgranskning och
godkidnnande av svetsutbildning (IW) ligger till grund
for Arbetsformedlingens krav. Det innebar att samtliga
arbetsmarknadsutbildningar mot svetsning ska vara god-
kénda av Svetskommissionen. Eleverna har pa detta sitt
ocksd mojlighet att fa IW-diplom, som visar pa godkianda
teoretiska prov och flertalet lagda svetsarprévningar.

Eftersom arbetsférmedlingens arbetsmarknadsat-
géarder handlar om att fa personer i arbete sa stan-
nar manga svetselever pa en grundlaggande niva.

Det ar svart att fa beviljat en lingre svetsutbildning mot
flera material, svetsmetoder och en hogre niva. Antalet
personer som blir tilldelade en svetsutbildning beror
ocksa pa efterfragan fran foretagen. Det méste finnas
fler platsannonser som eftersoker svetsare dn det finns
inskrivna personer som anger att de ar svetsare. En rep-
resentant fran ett utbildningsforetag beskriver foljande:
”Kandidater har svart att fa ratt utbildning pa grund av
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lag kunskap hos arbetsférmedlingen. Arbetsférmedlingen
vagleder inte ratt”

Baserat pd att Skolverkets och Arbetsférmedlingens
svetsutbildningar ofta stannar pa en grundldggande niva
ar svetsbranschen beroende av att det finns andra utbild-
ningsaktorer som erbjuder svetsutbildning pa hogre niva
och for fler svetsmetoder och material. Har kommer
Myndigheten for Yrkeshogskolan in.

Det behovs utrymme inom yrkeshogskolan for prak-
tisk svetsutbildning upp till avancerad niva. Det finns ett
behov av langre utbildningar for bredare svetskompetens
med flera svetsmetoder, material och hogre nivaer, men
aven kortare yrkeshogskoleutbildningar for sokande som
vill bygga pa med enstaka nivéer eller svetsmetoder.

Svensk industri efterfragar en hogre kompetens pa
svetsare dn vad som erbjuds av utbildningar pa gym-
nasial niva i Sverige idag.

Sparsvetsutbildning ryms inte inom gymnasieskolan och
personal for sparsvetsning utbildas via yrkeshogskola eller
Trafikverkets trafikverksskola.

5.1.3. Utbildning for tillsyn vid svetsning

- svetskoordination

Foretag med svetsande tillverkning maste ha personal
med verifierad kompetens. Standarder, bland annat ISO
3834, och olika produktkrav stéller hoga krav pa foretag
och personal som arbetar med svetsning. Processer och

40

kvalitetssystem maste sakerstéllas och 6vervakas. Har
kommer rollen som ofta kallas svetsansvarig in. For att
jobba med tillsyn vid svetsning p ett féretag behéver
kompetens visas upp som motsvarar lagst IWS, interna-
tionell svetsspecialist. IWS &r i Sverige den lagsta kompe-
tensnivan for tillsyn vid svetsning. IWS-utbildningen &r
faststdlld inom EU till EQF niva 5. De tva hogre nivderna
som finns i samma utbildningsriktlinje &r IWT, interna-
tionell svetstekniker, och IWE, internationell svetsingen-
jor, som ligger pa niva 6 respektive niva 7. Kompetens-
nivaerna beskrivs i standarden ISO 14731.

Utbildning fér personer som ska utféra arbetsupp-
gifter inom tillsyn vid svetsning ges i dag via yrkeshog-
skola, universitet samt av fristdende utbildningsaktorer.
Forkunskapskrav till dessa utbildningar 4r omfattande
och for IWS giller minst tre ars svetsrelaterad yrkeserfar-
enhet efter en svetsutbildning pa gymnasial nivé. Det dr
en naturlig karridrvig for svetsare som vill ta mer ansvar
inom arbetet efter ett antal yrkesverksamma ar. Branschen
staller ocksa krav pa att svetslarare ska ha utbildning pa
minst IWS-nivé for att kunna arbeta som svetsldrare pa
en branschgodkind skola (IW). Detta krav giller ocksa
sokande till yrkeslararutbildning via Universitets- och
Hogskoleradet, UHR, och for samtliga svetsldrare som
undervisar i svetsning hos en av Arbetsformedlingens
leverantorer av arbetsmarknadsutbildningar.

Den hogsta nivan, IWE, ér en akademisk titel som &r
skyddad i méanga lander. Forkunskapskrav globalt 4r en
teknisk kandidatexamen eller hogskoleingenjorsexamen

och utbildningen ges som delar av mastersprogram eller
som fristdende kurser pa universitet eller hogskola.

5.1.4. Ovriga svetskompetenser

Svetskontrollant
Utbildning for kunskaper inom svetsteknologi och for-
maga att analysera ritningsunderlag, valja rétt kvalitets-
kontroller och tolka provningsrapporter finns bade inom
yrkeshdgskola och hos privata utbildningsforetag. Certi-
fierad personal for olika oférstorande provningsmetoder
rdknas inte med hér. Det finns 4ven utbildningar inom
det internationella utbildningssystemet — internationell
svetskontrollant, IWL.

Svetskonstruktoér
Det finns flera privata utbildningsaktorer som erbjuder
kortare, upp till fem dagar, fortbildningskurser f6r kon-
struktorer inom svetsomradet. Behovet har uppkommit
da universitet och hogskolor inte har svetskonstruktion
eller materialldra for svetsning som obligatoriska kurser i
néagot av hogskole- eller civilingenjorsprogrammen. Det

9% 26% 44%
H: B2 B3 4 W5
Skala 1-5, dar 1 = “Mycket 1att" och 5 = “Mycket svéart”

Figur 17. Hur upplever ni mojligheterna att kompetensutveckla
befintlig personal avseende svetskompetens? (n=90)

finns dven langre utbildningar inom det internationella
utbildningssystemet - internationell svetskonstruktor,
IWSD.

Lasersvetsning
Lasersvetsutbildning har erbjudits via universitet och fran
fristdende aktorer. Det finns mycket fa utbildningar i Sver-
ige och kompetensbehovet okar i takt med att utveckling
mot nya mer avancerade metoder tas fram. Ett exempel
ar handhallen laser, som kréver mycket utbildning i form
av riskbedémning och ett sikert handhavande. Aven hir
finns det internationalla utbildningsriklinjer att folja -
europeisk lasersvetsare, ELW.

Automation och robotoperator
Det finns yrkeshogskoleutbildningar i damnet men i
mycket begransad omfattning i férhallande till behovet.
Utbildningarna har tagits fram efter en uttalad efterfrégan
fran branschen. Dock fylls inte platserna upp och utbild-
ningar stélls i hog grad in. Storre delen av utbildning av
svetsoperatorer sker genom leverantorer av svetsrobotar
och annan automatiserad utrustning for svetsning, och
dven internt hos de svetsande foretagen.

Dessa utbildningar leder inte till formella utbildnings-
bevis fran utbildningssystemet, och har dirmed ett mer
begrénsat virde for arbetsmarknaden och ddrmed for
individen och dennes mojligheter till rorlighet pa arbets-
marknaden.

Forskarutbildad personal med svetskompetens
Det finns universitet och hogskolor som har forsknings-
utbildning inom svets- och fogningsteknik, till exempel
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finns svetsteknologi hos Kungliga Tekniska Hogskolan,
KTH, och Hogskolan Vist, lasersvetsteknologi hos Lulea
Tekniska Universitet, sparsvetsning hos Chalmers Tek-
niska Hogskola samt svetskonstruktion hos Chalmers
och KTH.

Elever hamnar ofta pa dessa utbildningar av en slump
till exempel genom inriktning pa examensarbete eller spe-
cialarbeten under senare delen av grundutbildningarna.
Det finns alltsa en brist och ddrmed &ven ett behov av att
forskarutbildad personal har en utbildningsbakgrund som
omfattar svetsteknologi i nagon form.

5.2. Kompetensutveckling
upplevs inte som svart
men gors inte alltid
systematiskt

Kompetensutveckling ér ett centralt verktyg for att sakra
svetskompetens inom industrin, sédrskilt i ett lige dar
nyrekrytering inte alltid &r mojligt eller tillrackligt. Flera
foretag i studien beskriver att de har etablerade interna
strukturer for utbildning, sarskilt i storre verksamheter
ddr intern handledning och certifieringskrav ingar som
naturliga delar av kompetensfoérsorjningen. Samtidigt
lyfter bade foretag och utbildningsanordnare fram
dterkommande hinder. Tidsbrist, kostnader och svagt
intresse hos vissa medarbetare &r faktorer som gor det
svart att genomfora utbildningsinsatser i praktiken. I flera
fall saknas dven en strategisk struktur, vilket forsvarar
bade planering och uppfdljning.

Utbildningsanordnare beskriver ocksa en klyfta mellan
foretagens uttalade behov av kompetens och den efter-
fragan som faktiskt riktas mot utbildningar. Det finns
utbildningar med lediga platser, samtidigt som foretag
sager sig sakna kompetens. Enligt utbildningsaktérerna
beror detta dels pé att kompetensutveckling ofta upplevs
som ett abstrakt begrepp, dels pa bristande engagemang
och forstaelse hos vissa foretag: "Det dr som att foretagen
inte ser kopplingen mellan problemet och 16sningen -
man vet att man saknar kompetens, men pratar inte om
kompetensutveckling”

5.2.1. Kompetensutveckling ar

mojligt men inte alltid prioriterat

Pa fragan hur féretagen upplever sina mojligheter att
kompetensutveckla personal med svetskompetens, svarar
44 procent ”3” pa en femgradig skala — alltsa varken latt

B Vi har inte kompetensutvecklat var personal
B interna utbildningar
B Externa utbildningar

Validering och riktade utbildningar

B Annat

Figur 18. Om ni behdver kompetensutveckla medarbetare inom
svets — hur gar ni oftast till vaga? (n=90)

“"Foretagen behover i storre
utstrackning betrakta
kompetensutveckling som

en strategisk investering
snharare &dn en kostnad.”

eller svart. 35 procent svarar att det ar ganska eller mycket
litt, medan 22 procent anger att det ar ganska eller mycket
svart. Sammantaget visar detta att kompetensutveckling
inte upplevs som omdjligt, men att det kan vara svart att
fa det att fungera i praktiken. I fritextsvaren till enkéten
beskriver ett foretag: ”Vi har kompetensen att utbilda
sjalva — men det ér svart att hitta tiden” Medan ett annat
foretag uppger: ”Vi har en intern strategi, men maste hela
tiden vaga utbildning mot produktion.”

For att foretagen ska prioritera kompetensutveckling
hogre krévs tvé saker, ett effektivt tillvigagangssitt och en
syn pa kompetensutveckling som en investering.

Effektiv kompetensutveckling
Foretag maste hitta vigar for att kunna genomfora kom-
petensutvecklingen effektivt utan att den tar s& mycket tid
fran produktionen. I det finns flera aspekter, dels att enkelt
kunna hitta den relevanta utbildningen, dels att ha rutiner
for hur personal kan tas fran produktion utan att det stér
for mycket. Sannolikt kan dialog med utbildningsleveran-

torer hjdlpa for att hitta skriddarsydda utbildningsutbud
och for att kunna ta del av denna pa ett tidseffektivt sitt.
Exempel pa detta kan vara utbildning uppdelad i mindre
moduler, pé halvfart, distansutbildning, eller moment som
kan genomforas pa kort tid.

Kompetensutveckling som en investering
Foretag behover i storre utstrackning betrakta kompe-
tensutveckling som en strategisk investering snarare 4n
en kostnad.

Att regelbundet genomféra mindre, kontinuerliga
insatser fé6r kompetenshojning ar ofta bade mer
tidseffektivt och langsiktigt hallbart &n att vinta
tills bristen blir akut.

Att skjuta upp kompetensutveckling kan leda till storre
problem och hogre kostnader langre fram. Det ér inte heller
alltid mojligt att I6sa kompetensbrister genom nyrekryter-
ing, ratt kompetens kan vara svar att hitta och en rekryter-
ingsprocess ar bade tidskrdvande och kostsam, sirskilt om
den drar ut pa tiden eller inte ger 6nskat resultat.

5.2.2. Kompetensutveckling sker framst
internt men externa insatser ar viktiga
Nir foretag behover kompetensutveckla sina medarbetare
inom svetsomradet ar det vanligaste tillvigagangssittet
att anvinda interna utbildningar. Det visar bade enkit-
svaren och intervjuerna. I enkéten uppger 42 procent av
foretagen att de oftast anvinder interna utbildningar som
anordnas inom foretaget, medan 41 procent anger att
de vinder sig till externa utbildningsaktorer som skolor,
branschorganisationer eller specialiserade utbildnings-
foretag. Endast en mindre andel anger att de arbetar med
validering eller riktade utbildningar (4 procent) - nagot
som tyder pa att mer strukturerade kompetenskartldgg-
ningar fortfarande ar ovanliga i branschen. 10 procent
uppger att de inte kompetensutvecklat sin personal alls.
Flera foretag lyfter att internutbildning fungerar bést
eftersom de har egen personal med rétt kompetens sa
som personal med IWS-, IWT eller IWE-diplom. Dessa
fungerar bade som utbildare och handledare i det dagliga
arbetet: "Svetsansvarig ar IWT och utbildar internt vid
behov” I ménga fall sker utvecklingen i produktionen,
dér erfarna svetsare liar upp nya medarbetare. For vissa
foretag dr detta den huvudsakliga formen av kompetens-
overforing. Andra beskriver att de har etablerade interna
strategier for hur utbildning ska bedrivas, ofta i kombina-
tion med samarbete med skolor och teknikcollege: ”Vi har

N

...av foretagen i enkaten anger att
de arbetar med validering eller
riktade utbildningar. Det tyder

pa att mer strukturerade kom-
petenskartlaggningar annu
ar ovanliga i branschen.

B Ja.ihog utstrackning
B Ja. i viss utstrackning

B Nej, vi ser inte kompetensutveckling som ett
alternativ till rekrytering

Vet ej

Figur 19. Ser ert foretag kompetensutveckling som ett alterna-

tiv till nyrekrytering for att mota era kompetensbehov? (n=90)
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utarbetat en egen strategi med intern utbildning bade for

nyanstillda och befintlig personal”

Externa utbildningar anvinds framst f6r kompletter-
ande kunskap, exempelvis i ritningsldsning, visuell kon-
troll, robotprogrammering eller specifika svetsmetoder
som lasersvetsning. Vissa foretag har goda relationer med
utbildningsaktorer och anvénder sig dterkommande av
dessa for kurser och certifieringar. ”Vi har ett bra samar-
bete med utbildare, men det dr svért att hitta tiden i
hogkonjunktur, och fér dyrt i lagkonjunktur”

Flera foretag beskriver att de anvénder sig av intern
utbildning f6r nyanstallda. De utbildas i interna processer
och hur arbetet ska ga till pa foretaget for att vara redo
att gd in i produktionen. Det beskrivs som ett nédvéandigt
steg for de som kommer direkt fran utbildning, inte for
att de saknar formell kompetens utan for att kunna just
det som utmarker foretagets arbetsprocesser. Denna typ
av onboarding dr bade nodvindig och effektiv da den kan
skraddarsys efter de egna behoven fullt ut. Samtidigt finns
risker om kompetensutvecklingen vid ett foretag endast
riktas mot de nyanstillda for att fa dem produktionsredo.

Om det inte finns en I6pande kompetensutveckling

av dven erfaren personal riskerar foretaget bade att
tappa de medarbetare som inte kdnner sig satsade

pa och att stagnera i sitt erbjudande till kund.

En 16pande kompetensutveckling ar viktig for att bibe-
hélla konkurrenskraften, och da behovs sannolikt extern
utbildning som ett komplement.

En annan problematik som kan uppsta nar kompe-
tensutvecklingen till storsta delen sker internt av nyan-
stillda, vilka ibland kommer fran helt andra branscher, dr
att interna insatser kan vara svara att synliggéra men dven
formalisera for ett viarde pa arbetsmarknaden. Det kan i
sin tur leda till minskad rorlighet av arbetskraft da interna

utbildningar inte dr formellt meriterande. Det betyder
ocksd att foretagen sjélva far bekosta den diskrepans som
finns mellan formella utbildningar och industrins behov
av kompetent personal.

5.2.3. Kompetensutveckling ses

som ett komplement till rekrytering

En majoritet av foretagen ser kompetensutveckling

som ett alternativ till rekrytering, men framst i viss
utstrackning. Enligt enkdten uppger 56 procent att de

i viss man ser kompetensutveckling som ett sétt att

mota kompetensbehov, medan 20 procent gor det i hog
utstrackning. Samtidigt svarar 15 procent att de inte ser
kompetensutveckling som ett alternativ alls. Resultaten
speglar den bild som ocksa framkommer i intervjuerna,
manga foretag dr positivt installda till att utveckla befintlig
personal, men ser inte detta som en erséttning for extern
rekrytering. Framfor allt efterfragas specialistkompetens,
som kan vara svar att bygga upp internt.

Samtidigt ger bade enkdt och intervjuer en bild av att
det ar svart att hitta ritt kompetens, sirskilt specialistkom-
petens. Det medfor att behovet av att sjdlva utbilda fram
den kompetens som foretaget kan bli den mest effektiva,
eller till och med nddvindiga, vigen. Om kompetensen
inte finns att rekrytera kan det vara det enda realistiska
sattet. Det kan komma att 6ka foretagens vilja att kom-

10% 33% 31%
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Skala 1-5, dar 1 = “Mycket latt” och 5 = “Mycket
svart”

Figur 20. Hur upplever ni mojligheterna att hitta relevanta
externa utbildningar avseende svetskompetens? (n=90)

petensutveckla framover. Det kraver dock planering och
uthéllighet, da det tar tid och resurser att kompetensut-
veckla personal till en ny yrkesniva.

5.2.4. Gar att hitta utbildningar

— men foretag nyttjar dem inte

En majoritet av foretagen upplever att det ér relativt latt
att hitta externa utbildningar inom svetskompetens. 43
procent anger att det ér latt eller mycket latt. Samtidigt
upplever 6ver en fjardedel att det dr svért att hitta ritt ut-
bildning fér sina behov. Utbudet av olika utbildningar och
kurser for svetsbranschen beskrivs narmare i kapitel 7.

I intervjuerna framkommer att manga foretag har
god kinnedom om var de kan hitta utbildningar, men att
utbudet inte alltid moter de specialiserade behov
som finns. Det giller exempelvis kompetens inom =~

rorsvetsning, robotisering eller avancerade krav-
och standardkunskaper. Foretagen efterfragar
mer behovsanpassade alternativ, exempelvis

kortare kurser, nischade utbildningar och mod- ﬁl "‘: =

uler som gér att kombinera med produktionen.

Samtidigt ger utbildningsanordnare en annan
bild. De beskriver att det finns ett brett utbud av kortare
och mer specialiserade utbildningar, men att det &r svért
att fylla platserna. Sarskilt géller detta inom omraden
som robotisering, dér tva yrkeshogskoleutbildningar inte
lyckats attrahera tillrackligt manga sokande.

Skillnaderna i behov och férvantningar mellan
foretag och utbildare skapar en utmaning, dar
utbildningar riskerar att stéllas in trots att bran-
schen uttrycker kompetensbrist.

Detta tyder pd ett glapp mellan tillgang och efterfrégan,
dér bade bittre kommunikation, tydligare behovsformu-
lering och samverkan mellan bransch och utbildnings-

aktorer skulle kunna forbittra triffsdkerheten i utbild-
ningsutbudet.

Det framgar ocksa att foretagen har svart att prioritera
extern fortbildning av sin personal eftersom de behovs i
produktion. Att det finns ett utbud av utbildningar och
att foretagen finner det “relativt latt att hitta utbildningar”
betyder inte att detta utnyttjas i nidgon stérre omfattning.

5.2.5. Validering som verktyg for synliggérande

och utveckling av kompetens

Validering av kompetens ér ett verktyg for synliggorande

av befintlig kompetens oavsett hur den tillkommit. Valid-

ering ger ocksa mojlighet att identifiera kompetensluckor

som kan dtgardas genom riktade insatser. Genom att syn-
liggora individens nuvarande kunskapsniva skapas

g, forutsittningar for en strukturerad och malin-
i\ riktad kompetensutveckling, déir progressionen
{iff blir tydlig och anpassad efter behov.
; Mojlighet till validering av grundldggande
kompetens for industrioperatorer finns genom
Industriteknik BAS, som ar framtagen av Svensk
Industrivalidering, dér Svetskommissionen ingér.
Svetskommissionen tillhandahaller ocksa validering for
svetsare i fyra olika nivaer, samt for svetsoperatorer.
Validering av svetskompetens som verktyg for
kartlaggning respektive utveckling av kompetens har
annu inte borjat utnyttjas av industrin i ndgon storre
grad.

Eftersom mdéjligheterna att rekrytera kompetent
personal for svetsning dr och kommer att vara
mycket begransade med anledning av den laga
tillstromningen fran industritekniska utbildningar
ar validering av befintlig personal ett mycket viktigt
verktyg for att synliggéra och komplettera befintlig
kompetens pa arbetsmarknaden.
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For att méta framtidens kompetensbehov
inom svetsbranschen behéver rekryterings-
basen breddas. Det ar ett grundlaggande
strukturellt problem att for fa soker sig till
industrin fran borjan. En 6kad jamstalld-
het och ett starkare fokus pa mangfald &r
avgorande for att fler ska valja, stanna kvar
och utvecklas inom svetsyrken. Samtidigt
maste branschen arbeta mer aktivt med att
oka sin attraktionskraft — bade bland unga
och bland vuxna som vill byta bana.

et handlar om att forandra bilden av ett
yrke som ofta uppfattas som smutsigt, tungt
och lagstatus, trots att det i dag priglas av
avancerad teknik, digitalisering och special-
iserade kunskapskrav.

Ofta moter elever industrin for forsta gangen infor
gymnasievalet. F4 har kommit i kontakt med industri-
yrken under uppvixt eller via fritidsaktiviteter, som tidi-
gare har naimnts under kapitel 2.1.1. Har ar det viktigt att

skolor har bra forebilder i form av ldrare och tidigare
elever som kan visa upp modern utrustning, frascha
lokaler och en trevlig jargong. Men det dr lika viktigt att
foretag som tar emot praktikanter kan visa upp en bra
arbetsmiljo med forutsittningar for trivsel och karriér.

Flera respondenter beskriver att yrket lider av ett
svagt anseende, att det upplevs som smutsigt,
fysiskt tungt, monotont och lagstatus.

Det finns fa forebilder, okunskap om karridrvagar och
stor konkurrens fran andra yrken, vilket sammantaget gor
att yrket tappar i attraktionskraft, sarskilt bland unga och
kvinnor. Laga l6ner, konsstereotyper och bristande kdnne-
dom om vad yrket faktiskt innebér forstarker bilden.

For att lyckas kravs konkreta initiativ, battre kommu-
nikation och insatser som ndr nya malgrupper. Men det &r
ocksa viktigt att personer som soker sig till branschen vill
stanna.

I detta kapitel beskrivs nuldget, utmaningarna, men
ocksa goda exempel som visar att fordndring ar mojlig.
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6.1. Bristande
jamstalldhet

— ett problem som
nastan alla ser

Jamstiélldhet inom svetsbranschen ar ett
valként och erkant problem. Manga féretag ut-
trycker en 6nskan att anstalla fler kvinnor, men
fa arbetar aktivt med fragan.

Flera respondenter menar att det &r svart att hitta kvinn-
liga kandidater till svetsrelaterade tjanster, sarskilt inom
maskin- och verkstadsyrken, ddr dominansen av médn
fortfarande ar mycket stark. Daremot ar det vanligare med
kvinnor inom vissa andra teknikomréden, till exempel
metallurgi och kemi.

Nagra foretag har formulerat egna strategier for att 6ka
jamstélldheten, exempelvis att vid lika kompetens vilja
den kvinnliga kandidaten. Ett foretag arbetar dessutom
medvetet med overrekrytering for att pa sikt uppna en
konsférdelning pa 70 procent mén och 30 procent kvin-
nor. Trots detta ér det tydligt att manga fortfarande saknar
konkreta insatser for att na malen.

Ett hinder som ofta ndmns ir att svetsyrket fortfarande
forknippas med ett tungt och monotont arbete. Dessa
forestéllningar paverkar sdrskilt kvinnors vilja att soka sig
till branschen.

Samtidigt ar det flera som pekar pa behovet av att
synliggora att branschen faktiskt har fordandrats,
att svetsning i dag handlar om teknik, precision och
digitala verktyg.

Ett foretag uttryckte detta som: ”Vi maste visa hur det
faktiskt ser ut, snarare an hur det sag ut” Flera utbild-
ningsforetag tipsar om att tinka utanf6ér boxen och att
hitta nya forebilder och influensers. ”Vi behéver kvinn-
liga forebilder”

Generellt framkommer det i undersékningen att
sokande bedoms efter kompetens och inte efter kon.
Svetsning kan vara ett tungt arbete men som en utbildare
uttrycker sig: "Det ar skillnader pa svetsmetoder och det
bor framgd”. Flera foretag sager att svetsande kvinnor ofta
ar mycket kompetenta och att de girna anstiller kvinnor.

Det finns dven stor potential i att attrahera personer
som vill byta bana mitt i livet. Flera intervjupersoner
nidmner att omstéllningsmojligheter och kortare, anpas-
sade utbildningar skulle kunna gora det enklare for vuxna
att ta klivet in i branschen - inte minst kvinnor.

6.2. Inkludering
och mangfald
- sma steg framat

Mangfaldsfragan lyfts i forsta hand kopplat

till personer med utlandsk bakgrund. Har ser
utbildningsféretag en positiv utveckling: nyan-
landa soker sig i allt hégre grad till svetsutbild-
ningar och till branschen.

Flersprakiga och kvinnliga yrkesldrare nimns som viktiga
nyckelpersoner for integrationen, liksom initiativ som
svetsutbildning parallellt med sprékutbildning och en
tidig kombination av teori och praktik i utbildningen.
Samtidigt finns det tydliga geografiska skillnader. I
vissa delar av landet - sdrskilt norra Sverige — saknas bade
utbud av utbildning och nérvaro av nyanlianda. Det skapar
svarigheter for foretagen att rekrytera mangfaldigt.
Utbildningsaktorer pekar ocksa pa hinder i form av lan-
ga beslutsvagar, brist pd strukturerad handledning, och att
foretag ofta saknar erfarenhet av att ta emot personer med
annan bakgrund. Det finns ocksa en diskrepans i sprik
och kultur som ibland forsvérar introduktionen. Utbildare
péapekar att de fa drivna kandidaterna soker sig sjélva till
utbildningarna. ”De blir inte alltid prioriterade ndr de inte
platsar i kriterierna hos Arbetsformedlingen. Och det pa
grund av lagt kunnande hos Arbetsformedlingen”

6.3. Ett yrke som behédver
aterta sin attraktionskraft

Svetsbranschen har ldnge kampat med sin
attraktionskraft bade bland unga och bland
vuxna som séker omstiéllning i arbetslivet eller
vill yrkesvéxla. Manga foretag och utbildnings-
aktoérer beskriver ett lagt intresse for svets-
yrket, nagot som i grunden hénger ihop med
hur yrket uppfattas och yrkets synlighet.

Flera respondenter beskriver att det finns for fa forebilder,
stor okunskap om karridrvéigar och en stark konkurrens
fran andra tekniska yrken. Det saknas dessutom tydlig
kommunikation kring vad yrket faktiskt innebar i dag.

Ett mer grundldggande problem ér att for fa soker sig
till svetsyrket frén borjan. Sarskilt unga viljer bort bran-
schen, delvis pa grund av bristande kinnedom, kénsstere-
otyper och uppfattningen att det saknas utvecklingsmoj-
ligheter. En utbildningsaktér uttryckte det tydligt: "Manga
viljer svetsutbildning for att de inte kommit in p& nagot

annat — inte for att de vill bli svetsare. Man bor lyfta fram
att man kan plugga vidare aven efter svetsutbildningen?”

Att fa jobb direkt efter gymnasiet och sedan kunna
gora karriar inom yrket borde attrahera flera unga,
men fa kénner till detta.

Sedan hosten 2023 ar alla yrkesprogram hogskolefor-
beredande och eleverna far tva vagar att gé efter examen.
Direkt ut i yrket eller vidare studier. Elever som viljer
ett studieférberedande program, som exempelvis sam-
hillsvetenskaps-, naturvetenskaps- eller ekonomipro-
grammet méste vélja hogskolestudier for 6verhuvudtaget
att bli attraktiva pa arbetsmarknaden.

For att starka yrkets attraktionskraft lyfter flera res-
pondenter att branschen behéver satsa mer pa synlighet
i skolor, pa missor och i media. Det handlar om att visa
hur modern, teknikintensiv och variationsrik svetsning
faktiskt ar idag. Dessutom pekar flera pé vikten av att
né vuxna som vill byta bana mitt i livet och att erbjuda
tydliga, korta och tillgdngliga végar in i yrket. Malet méste
vara att bredda rekryteringsbasen och samtidigt férandra
bilden av yrket i grunden. Foretag behover kunna visa upp
en attraktiv arbetsplats for bade méin och kvinnor, med
mojligheter till karridr genom kompetensutveckling.

6.4. Goda exempel
visar vagen

Trots att manga foretag upplever utmaningar
med att attrahera och rekrytera ratt kompe-
tens finns ocksa exempel pa fungerande
I6sningar. Flera foretag lyfter fram att ett
starkt natverk och goda samarbeten med
utbildningsaktorer har varit avgérande for
att na framgang i sin kompetensforsorjning.

Som ett foretag uttrycker det: "Bra samarbete med gym-
nasiet i niromradet” Médnga foretag ser elever pa prak-
tik, APL (arbetsplatsforlagt larande) eller LIA (larande i
arbete) som mojligheter till senare rekrytering. Andra har
lyckats rekrytera genom personliga kontakter och rekom-
mendationer: ”Vi har hittat ritt genom vart natverk”

Det finns ocksa utbildningsaktorer som jobbar aktivt
med att frimja attraktionskraft och jamstalldhet. En aktor
berittar om nischade branschdagar f6r kvinnor. Det finns
aven lardom att dra fran andra branscher som haft lyckade
projekt for att 6ka antal sékande och kvinnliga sokanden
till mansdominerade yrken. Nagra utbildningsaktorer ger
byggbranschen som ett gott exempel pé att 6ka attraktions-

kraften: "Initiativ liknande byggkollo eller barnprogram
visar att man maste borja i tidig alder. Branschen maste ta
ansvar och borja med utbildning i god tid” Aven trans-
portbranschen sag ett lyft av forstahandssokande, framfor
allt kvinnor, till fordons- och transportprogrammet efter
att tv-serien Svenska Truckers borjade sdndas. Reality-
serien ir ett initiativ av Sveriges Akeriforetag.

Vissa pekar ocksa pa arbetsgivar-
varumadrket som en viktig

framgangsfaktor. Bra
arbetsvillkor,

intressanta
arbets-

uppgifter
och tydliga
utvecklingsmo-
jligheter kan gora
skillnad i konkurrensen om

kompetens. Ett foretag beskriver det sa

hir: ”Bra betalning och hiftiga projekt har lockat kompe-
tenta sokande” I dagens samhille med manga kommu-
nikationsplattformar och snabb spridning av information
i sociala medier kan ett foretag vinna mycket pé att goda
rekommendationer sprids.

Sammantaget visar dessa exempel att det inte bara ar
utbildningssystem eller samhillet som kan bidra till 6kad
attraktionskraft, utan att dven foretagens egna initiativ
spelar en central roll. God framforhallning, lokala samar-
beten och ett medvetet arbete med erbjudanden till me-
darbetare dr viktiga komponenter for att lyckas — sarskilt i
en bransch dar konkurrensen om arbetskraft 4r hard.
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Forstudien visar att manga utmaningar i svets-
branschens kompetensférsorjning ar struk-
turella och dérfér kraver samverkan mellan
foretag, utbildningsaktoérer och myndigheter.
Forslag pa framtida insatser kan sammanfattas
med fyra ord:

Samverka " Utforma 1" Utbilda " Paverka

Nedan sammanfattas konkreta forbattrings- och utveck-
lingsforslag som framkommit i analysarbetet. Varje punkt
har en koppling till en aktivitetslista som presenteras i
kapitel 7.3. Aktivitetslistan kommer att fungera som ett
levande dokument under Svetskommissionens vidare
arbete med kometensférsorjning till branschen.

7.1. Stark samverkan
mellan utbildning,
foretag och myndigheter

Bade foretag och utbildare lyfter behov av
battre dialog och mer samordnade arbetssitt.
Det galler inte minst praktikplatser, studie-
besék och planering av utbildningsinsatser.

N'OCH ATGARDSFORSLA

!

Manga skolor har svart att hitta APL-platser, samtidigt
som foretagen har svért att hitta kandidater. Har behovs
béttre samordning och en tydligare kanal mellan utbild-
ning och néringsliv. 3.5

Studiebesok ses som ett viktigt verktyg for att bredda
kunskapen om svetsyrket — men utbildarna har inte alltid
tid att ta initiativ. Svetskommissionen skulle kunna bidra
till att organisera och underlétta detta. 2.4

Samverkan med andra aktorer, exempelvis Teknik-
college, kan bidra till att vicka intresse for svetsning i
ett tidigt skede och skapa mer strukturerade kontakter
mellan skola och bransch. 1.9

Foretagen behover i storre utstrackning engageras i sko-
lornas arbete. Ett konkret forslag ar att 6ka mojligheten
for skolor att gora besok hos aterforséljare och industrin
som en del av undervisningen. Féretag kan ocksa ha en
roll i att utveckla undervisningens innehall - sarskilt kring
hur modern svetsning faktiskt ser ut. 2.4

Bidra till 6kad inkludering och jamstalldhet inom yrket
genom att 6ka attraktionskraft hos underrepresenterade
grupper och arbeta for att foretagen tar ett storre ansvar
for att bibehélla arbetskraften genom fokus pa arbetsmiljo
och kompetensutveckling. 2.5, 2.6

Forma foretagen att stilla krav pa kvalitetssiakrad
utbildning, rekrytera i offentliga kanaler och arbeta for

okad image for yrkena och industrin. 3.3, 3.4

Forma foretagen att uttrycka krav pé industrirelevant ut-
bildning och dimensionering av utbildningssystemet. Sam-
verka med foretagen for att gemensamt uttrycka behovet
genom t.ex. petitioner, artiklar och politikerbesok. 1.1, 1.2

7.2. Paverka styrning,
planering och upphand-
ling av utbildning

Undersdkningen visar att det finns en klyfta
mellan foretagens kompetensbehov och det
séatt som utbildningar dimensioneras, upphand-
las och finansieras pa. Har behovs 6kad paver-
kan fran branschen.

Berérda myndigheter saknar uppdrag att sikerstilla ratt
utbildningsutbud. Ett forslag ér att driva fragan om att
regionala planeringsunderlag far storre betydelse. 1.1

Det finns stor okunskap hos vissa myndigheter om vad
svetsning och svetsutbildning innebér. Svetskommissio-
nen behover darfor i hogre grad involvera sig i myndig-
hetsdialoger. 3.8

Arbetsformedlingens och kommunernas frekventa upp-

handlingar av svetsutbildningar utgor ett hinder for utbild-
ningsanordnare, d& det forsvarar langsiktig planering
och investeringar. Svetskommissionen bor verka for att
upphandlingarna sker med langre intervall, vilket skulle
framja stabilitet och kvalitet inom utbildningsomradet. 1.2
Upphandlare behover fa storre forstaelse for svetsbran-
schens behov — exempelvis genom att bjuda in bransch-
foretradare vid planering och utformning av utbildnings-
insatser. 2.1
Foretagen behover ocksa stod for att kunna delta i dialo-
ger med myndigheter. Ett forslag dr att Svetskommissionen
tar fram underlag som foretag kan anvinda i dessa sam-
manhang. Féretagens minimikrav maste formuleras. 2.7
Politik och myndigheter maste paverkas for att styra
dimensioneringen av utbildningsplatser som ér relevanta for
arbetsmarknaden i allménhet och industrin i synnerhet. Nér
utbildningsplatser som ar relevanta for arbetsmarknaden ska-
pas bor ocksa utbildningsplatser som inte dr det tas bort. 1.1
Paverka ldrosaten och politik for fler akademiska insti-
tutioner med formella program for svetsteknologi. Det
behovs formell akademisk kompetens inom svetsteknologi
hos institutionerna for att sakra grundutbildning av
svetsingenjorer och forskarutbildad personal med svetsin-
riktning. Grundutbildning bor finansieras med allménna
medel. 1.6, 1.7
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7.3. Framtida insatser och projekt

Ett mal med férundersékningen har varit att ta fram tydliga och avgrinsade framtida insatser och
projekt som kan drivas av Svetskommissionen. Vissa insatser kan Svetskommissionen driva genom
sitt eget néatverk, i den dagliga verksamheten, medan andra projekt dr mer langsiktiga, resurskravande
eller krdver samverkan mellan olika branscher, andra aktérer och myndigheter. Vissa projekt kan
ocksa lampa sig att soka framtida anslag fér om relevanta utlysningar sker.

Hir listas aktiviteter i kortare insatser och lingre projekt. Aktivitetslistan kommer att fungera som ett levande dokument un-
der Svetskommissionens vidare arbete med kompetensforsorjning till branschen. Respektive aktivitets malgrupp ar markerad
med fetstil.

Nr Aktivitet/insats/projekt

Paverkanskampanjer som arbetas fram i Svetskommissionens nétverk med eller utan samverkan
med andra aktoérer.

11 Paverka beslutsfattare i fragan kring dimensionering av utbildningsplatser. Ta stod i regionala
planeringsunderlag. Debattera och paverka kostnad per utbildningsplats. Involvera foretag i sam-
verkan.

1.2 Paverka Arbetsférmedingen och kommuner att férlanga upphandlingsintervallen for invester-

ingstung industriutbildning i form av arbetsmarknadsutbildningar och kommunal vuxenutbildning.

13 Paverka huvudman och utbildningsleverantoérer att investera i modern svetsutrustning till utbild-
ningar.
14 Paverka kontrollerande myndigheter att utféra kontroller av kompetens pa byggarbetsplatser

for att lyfta fragan om ratt svetskompetens finns.

15 Paverka kontrollforetag och beslutsfattare genom att ta inspiration av sparsvetsning och
Trafikverket i fragan om svetsansvar. Skapa en gemensam lista dver svetsansvariga och ha max
antal féretag per svetsansvarig for att motverka malvakter, kvalitetsbrister och framja kompe-
tensutveckling av medarbetare.

1.6 Paverka hogskolor och universitet att aterinfora en obligatorisk grundkurs i svetsteknologi pa
utvalda ingenjorsprogram for att framja nédvandiga kunskaper i komplexiteten hos en svetsad
produkt samt locka fler att valja masterprogram mot svetsingenjor.

1.7 Paverka institut, hégskolor och universitet att inkludera svetskompetens i forskarutbildning
genom att exempelvis tillsatta proffesurer inom svetsteknologi.

1,8 Paverka beslutsfattare om vikten av en kvalitetssakrad svetsutbildning. Férklara skillnad pa
kvalitetsgranskning via Teknikcollege och Svetskommissionen och dess respektive fordelar.

1.9 Paverka fler att valja industrin och svetsbranschen genom att etablera ett samarbete med andra
aktorer for att tidigt vacka intresse hos skolelever.

Nr Aktivitet/insats/projekt

Ta fram underlag till olika malgrupper for att framja branschens kompetensférsérjning, jamstalld-

het och mangfald med hjélp av Svetskommissionens natverk. Kan ske i samverkan med andra
branschorganisationer eller aktorer.

Utbildningsinsatser som arbetas fram i Svetskommissionens natverk med eller utan samverkan
med andra aktorer.

3.1

21 Ta fram underlag till upphandlare av utbildning.

2.2 Ta fram underlag som riktar sig till myndigheter. Visa pa svetsutbildnings komplexitet och vad
som efterfragas av svetsande industri.

2.3 Skapa underlag till SYV och vardnadshavare.

2.4 Ta fram underlag som kan anvandas av utbildare i sin dialog med féretag i respektive naromrade.
Vikten av att ta emot praktikanter, modeller for studiebesék, checklistor, mojlighet att paverka
utbildningen m.m.

2.5 Ta fram underlag som kan anvéndas av utbildare och féretag for att driva igenom branschkvallar
for kvinnor eller andra underrepresenterade malgrupper.

2.6 Skapa underlag for féretag, exempelvis checklistor for jamstalldhet, inkludering, mangfald och en
god personapolicy med mdijlighet till kompetensutveckling.

2.7 Ta fram underlag som féretag kan anvanda i dialog med myndigheter.

2.8 Ta fram underlag for att framja integration och mangfald genom strukturerad handledning.
Foretag saknar ofta erfarenhet av att ta emot personer med annan bakgrund. Det finns ocksa en
diskrepans i sprak och kultur som ibland férsvarar introduktionen.

Utforma kompetenshéjande kurser i exempelvis amnena ritningslasning och kvalitetsarbete for
redan yrkesverksamma.

3.2

Genomfor frukostmoten, seminarier eller informationsmoéten runt om i landet som vander sig till
SYV, foretag, kommuner och skolor. Beratta om férstudien och vad som framkommit angaende
yrkets attraktionskraft, kompetensforsorjning, 6kad jamstalldhet och mangfald. Dela ut framtagna
underlag till respektive malgrupp.

3.3

Utbilda foretag i nyttan med utbildad arbetskraft och 6ka kdnnedomen om IW. Ta fram verkliga
exempel pa foretag som valjer IW. Jamfor resultat fran skolor som utgar ifran IW-riktlinjen i svets-
undervisning med skolor som inte gor det.

Fortséttning pa nésta sida »
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Nr Aktivitet/insats/projekt

34 Forma foretag att annonsera i arbetsformedlingens platsbank for att ge en rattvis bild av behovet
av svetsare.

35 Underlatta for foretag att ta emot elever i form av praktik genom att skapa handledarinstruk-
tioner, sprakhjalp m.m.

3.6 Informera om att féretag har stor mojlighet att paverka vilka valbara kurser gymnasieutbildningar
ska erbjuda i sin region.

37 Forma foretag att rekrytera svetsare baserat pa utbildningsbevis och dokumenterad erfarenhet
och inte baserat pa intyg fran svetsarprovning, vilket inte utgér bevis pa helhetskompetens som
svetsare.

38 Utbilda myndigheter i svetsutbildningars komplexitet, behov av langsiktighet och nédvandiga
investeringar.

39 Hjalp foretag att hitta vagar for att kunna genomfora effektiv kompetensutveckling, utan att den
tar sa mycket tid fran produktionen, att ha rutiner for hur personal kan tas fran produktion utan att
det stor for mycket.

3.10 | Forma foretag att i storre utstrackning betrakta kompetensutveckling som en strategisk investe-

ring snarare an en kostnad. Att regelbundet genomféra mindre, kontinuerliga insatser for kompe-
tenshojning ar ofta bade mer tidseffektivt och langsiktigt hallbart &n att vénta tills bristen blir akut.

M FORKORTNINGAR, DEFINITIONER OCH BEGREPP

8. Forkortningar, definitioner och begrepp

Definition av kompetens: Enligt SeQF (Sveriges
referensram for kvalifikationer) definieras kompetens
som formagan att anvanda kunskaper och fardigheter,
samt att samarbeta och ta ansvar i arbets- eller studie-
situationer, och i yrkesrelaterad utveckling. Ansvar och
sjalvstandighet ar centrala aspekter av denna definition.

ANB - Authorised Nominated Body: Auktoriserat
nominerat organ (Svetskommissionen i Sverige). Godkéan-
ner kvalitetssdkrade utbildningar och utfirdar diplom och
certifikat till godkdnda elever.

EQF — Europeiska referensramen for kvalifikationer:
Via den europeiska referensramen for kvalifikationer for
livslangt ldrande kan man se vilken nivé en svensk kvalifika-
tion motsvarar i ett annat land. Méanga europeiska lander
medverkar i samarbetet kring EQF och har kopplat sina
nationella referensramar till EQE. Alla medverkande linder
har en utsedd nationell samordningspunkt som ansvarar for
arbetet med referensramarna i respektive land. I Sverige ar
det Myndigheten for Yrkeshogskolan, se SeQF nedan.

EWF, European Federation for Welding, Joining and
Cutting eller European Welding Federation: EWF starta-
de for 6ver 30 &r sedan utvecklingen av ett gemensamt utbild-
ningssystem i Europa for olika kategorier av svetspersonal.

Idag hanterar EWF internationella system for utbildning,
kvalifikation och certifiering inom tillverkningsindustrin,
bade for personal och foretag. EWF har idag 28 europeiska
medlemsldnder, representerade av sina nationella svets-
foreningar. Svetskommissionen ar Sveriges representant.

IAB - International Authorisation Board: Inter-
nationell organisation for auktorisation av nominerade
organ. Representerar bade IIW och EWE

1IW, International Institute of Welding: En inter-
nationell organisation som fokuserar pa kunskapsutbyte
inom svetsning och narliggande teknologier. ITW ar en
ideell organisation och samarbetsplattform med 6ver 53
medlemsldnder som frimjar optimal anviandning och
innovation av fogningsteknik, internationell standardiser-
ing samt kvalitet genom utbildning, trdning, kvalifikation
och certifiering av individer och foretag for en sdker och
hallbar virld.

SeQF - Sveriges referensram for kvalifikationer:
Sveriges referensram for kvalifikationer for livslingt
ldrande dr ett system som hjélper oss att fd ett gemensamt
sprék ndr vi pratar om olika krav pa kompetens, bade i
Sverige och utomlands. Myndigheten fér yrkeshogskolan éar
sedan 2009 den nationella samordningspunkten for EQF.

Det internationella systemet av harmoniserade utbildningar

Sverige ar anslutet till ett internationellt system av utbildningar framtagna av svetsbranschen, i dagslaget representerad av 53

lander, via EWF och ITW. Utbildningarna &r framtagna for att motsvara kvalifikationskrav som kommer fran internationella

standarder. I Sverige dr Svetskommissionen det auktoriserade organet for att godkinna utbildare och utfirda diplom och

certifikat till elever som fullf6ljt utbildning med godként resultat. Foljande utbildningar finns i dagsldget aktiva i Sverige:

Kvalifikation Svenskt namn Riktlinje SeQF

IWE | International Welding Engineer Svetsingenjor IAB-252 7

IWT | International Welding Technologist Svetstekniker IAB-252 6

IWS | International Welding Specialist Svetsspecialist IAB-252 5

IWI International Welding Inspector Svetskontrollant IAB-041 5

IWSD | International Welded Structures Svetskonstruktor IAB-252 56
Designer

Iw International Welder, Fillet-, Plate- Svetsare inivaerna IAB-089 4,5
or Pipe kal-, plat- och ror

ELW | European Laser Welding personnel Laserssvetsare EWF-651

CEPW Certified European Plastics Welder Plastsvetsare EWF-581
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Svetsarprévningsintyg, dven kallat svetscertifikat, dr
ett dokument som visar att en svetsare har genomfort och
godkants vid en praktisk provning av ett specifikt svets-
moment.

Prévningen utférs med en angiven svetsmetod, ett
visst material och ett bestamt svetslage, i enlighet med
gillande standard, vanligen ISO 9606-1.

Syftet med svetsarprovningen ar att verifiera svetsa-
rens praktiska fardighet som en del av foretagets kval-
itetssdkringssystem. Ett svetsarprovningsintyg ér tidsbe-
gransat och forblir giltigt endast om svetsarens kompetens
kontinuerligt verifieras i arbetet.

Begreppet “svetslicens” anvands ibland felaktigt i sam-
ma betydelse. Svetslicens ér ett dldre begrepp som avsag

ett foretags tillstdnd att utfora svetsarbeten. Systemet med
svetslicenser tillimpas inte langre.

IW-diplom ir ett utbildningsbevis som utfirdas efter
genomfoérd och godkind svetsutbildning enligt riktlinjer
faststéllda av International Institute of Welding (ITW).

Utbildningen, som omfattar bade teori och praktisk
svetsutbildning, ger svetsaren kompetens bland annat i
flera svetsmetoder, material, svetslagen, svetsprocesser,
ritningsldsning och plitbearbetning. Under utbildningen
genomfors flera svetsarprévningar enligt ISO 9606-1

En IW-utbildning stiller hoga krav pa larare, lokaler
och utrustning, och siakerstiller en kvalitetssikrad och
internationellt erkdnd utbildning.

Skillnad mellan svetsarprévningsintyg och IW-diplom

Tabellen nedan sammanfattar de huvudsakliga skillnaderna mellan ett svetsarprévningsintyg och ett IW-diplom.

Aspekt Svetsarprovningsintyg IW-diplom
Syfte Verifiera svetsarens fardighet i ett Intyga genomgangen utbildning som
specifikt moment ger bred teoretisk och praktisk kompe-

tens

Omfattning En enskild préovning Innefattar praktiska évningar, flera
svetsarprovningar samt teori

Standard Utfors enligt ISO 9606-1 Bygger pa IIW:s internationella riktlinjer
och inkluderar flera prévningar enligt
ISO 9606-1

Resultat Ett svetsarprovningsintyg som géller IW-diplom tillsammans med minst ett,

for ett avgransat svetsmoment

Dokumenttyp Certifikat/préovningsintyg Utbildningsbevis/diplom
Giltighetstid Tidsbegransat — kraver regelbunden Livslangt — géller som bevis pa genom-
fornyelse ford utbildning

ofta flera, svetsarprévningsintyg

M KALLFORTECKNING

9. Kallférteckning

(Industrirddet 2024) Rapport av Industrins
kompetensbehov 2024-2027 - Efterfragade
yrkesroller och kompetenser, Industriradet,
https://www.industriradet.se/kompetensbe-
hovsundersokning/

(Statens Haverikommission 2023) Olycka
i bergochdalbanan Jetline p4 Gréna Lund.
Statens haverikommission har utrett en olycka
pé Grona Lund i Stockholm den 25 juni 2023,
Slutrapport SHK 2024:07, 14 juni 2024

(Torstensson, Hedstrom 2019) Peter T.
Torstensson Ragnar Hedstrom, diarienummer
2019/0139-8.1, VTI notat 12-2019 Prognos-
metod for framtida kompetens- och resurs-
behov knutet till svensk infrastruktur for
sparburen trafik. Delrapport 1 av 3 i projektet
Prognosmodell for framtida kompetens- och
resursbehov knutet till svensk infrastruktur
for sparburen trafik

(Torstensson, Hedstrom m.fl. 2019) Peter T.
Torstensson Ragnar Hedstrom Lisa Svan-
berg, Noor Sedehi Zadeh, diarienummer
2019/0139-8.1, VTI notat 28-2019 Kartlagg-
ning av personal med jarnvagsspecifik
kompetens knuten till svensk infrastruktur for
sparburen trafik. Delrapport 2 av 3 i projektet
Prognosmodell for framtida kompetens- och
resursbehov knutet till svensk infrastruktur
for sparburen trafik”

(Trafikverkets krav) Trafikverkets KRAV
Svetsning av réler och ralskomponenter.
Godkdnnande av svetsprocedurer TDOK
2014:0586 Version 2.0 2018-02-16
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