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Sammanfattning

Sveriges Ingenjorers Ionestatistik visar att chefer har betydligt hdgre 16n och battre
I6neutveckling @n specialister. | denna rapport kan vi visa att skillnaden i 16n dessutom har
Okat kraftigt under de senaste 20 aren. Fran en skillnad pa 13 procent 2003 &r den hela 23
procent 2023.

Den uppenbara risken med detta ar att farre ingenjorer valjer att bli specialist. Till denna
rapport har vi darfor genomfért en medlemsundersékning bland yngre ingenjorer som
besvarats av cirka 1 000 medlemmar under 35 ar. Resultaten visar att fler an 4 av 5 tror att
fler ingenjorer skulle valja att bli specialist i stallet for chef om det I6nade sig battre och
knappt 6 av 10 sager att mdjligheten till en bra I6n vager tungt vid val av karriarvag.
Undersokningen visar ocksa att mer an halften av de svarande sager att det antingen inte
finns nagon uttalad karriarvag for specialister hos arbetsgivaren eller att de inte vet om det
finns nagon. Ingenjorer behdvs i manga funktioner men utan framstaende specialister som
utvecklar nya innovationer klarar inte svenskt naringsliv den tekniska kapplépningen. For att
gora en sportjamforelse: Guardiola och Klopp ar superviktiga men utan nagra Messi, Salah
eller Asllani vinner man inga matcher.

Bade enskilda foretag och arbetsgivarorganisationer uttrycker aterkommande att tillgang till
spetskompetens ar den mest kritiska faktorn for deras verksamhet. Det ar framst framvaxten
av nya teknikomraden till f6ljd av den gréna och digitala omstallningen som stéller krav pa
nya avancerade kompetenser. Om rekryteringen av dessa inte lyckas kommer féretag inte
att kunna utveckla lika manga produkter och tjanster, deras tillvaxt avtar och
konkurrenskraften hotas’.

Det ar darfor av storsta vikt att det inte bara finns ett intresse for att utbilda sig till ingenjor
utan att det ocksa finns ekonomiska incitament for yrkesverksamma att férdjupa sitt
kunnande, fortsatta arbeta med tekniskt avancerade uppgifter och valja vagen som
specialist. Att Idnerna for specialister ar sa mycket lagre generellt och dessutom halkar efter
gor att farre valjer att bli specialist, vilket har blivit ett problem fér foretagens
kompetensforsorjning. Arbetsgivare maste vardesatta specialister hogre. Pa kort sikt for att
fa fler att sla in pa en bana med teknik i framkant, men pa lang sikt handlar det om att skicka
en signal till blivande och unga ingenjorer att teknisk excellens ar nagot som varderas hogt.

T www.teknikforetagen.se/nyhetscenter/rapporter/2022/teknikforetagens-kompetensundersokning-
2022 och www.iva.se/publicerat/fou-barometern-2024
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Inledning

Vart samhalle gar igenom en stor gron och digital omstalining. Férandrade industriella
processer, mer cirkulara materialfléden, 6kad elektrifiering och en genomgripande
digitalisering visar detta tydligt. For att dessa foérandringar ska vara majliga ar hela samhallet
beroende av tekniskt kunnande. Arbetsgivare och deras organisationer talar ofta och hdgljutt
om behovet av ingenjorer och hur svart det ar att rekrytera.

Hur mycket tekniskt arbete som utfors pa arbetsmarknaden beror inte bara pa antalet
ingenjorer som finns i arbetskraften utan ocksa i hdg grad pa tillgangen till mer tekniska
arbetsuppagifter och vilka drivkrafter det finns for ingenjorer att fortsatta arbeta med just
sadana uppgifter. Manga ingenjorer blir chefer. Det ar en naturlig karridarvag som manga
individer efterstravar. Men det finns ocksa de som garna hade fortsatt fordjupa sig tekniskt
som specialist men som valjer en chefskarriar for att den vagen ar tydligare och
I6neutvecklingen battre.

Om manga valjer en yrkesbana som leder bort fran det specifikt tekniska sa tappar
foretagens utvecklingsverksamhet kompetens och innovationskraften blir lidande. Sverige
riskerar att tappa fart i omstallningen och naringslivets konkurrenskraft. Arbetsgivare
behodver erfarna ingenjorer med ett specialiserat tekniskt kunnande och maste skapa interna
drivkrafter som far individer att valja den vagen. Det handlar bade om att ge incitament fér de
anstallda och om att skicka ratt signaler till unga att utbilda sig inom teknik.

Syftet med den har rapporten ar att undersdka om drivkrafterna for att fordjupa sig i teknisk
specialistkompetens forbattras eller forsamras pa den svenska arbetsmarknaden. Vi jamfor
darfor I6nenivaer for ingenjorer som ar chefer respektive ledande specialister och hur
forhallandet I6nemassigt mellan dessa kategorier férandrats éver tid. Uppgifterna ar
hamtade fran forbundets I6neenkat. Vi har ocksa gjort en medlemspanel dar vi fragat 2 000
yngre ingenjorer i borjan av karriaren for att se hur de ténker kring sin framtida karriar och
sina val. Vi har dven intervjuat nagra lokala fackliga representanter, konsulter inom
"Kompensation och férmaner”? och personalchefer i storre féretag om karriarvagar for
specialister.

En ingenjor som ar specialist har djup kunskap inom omraden som ar relevanta for
arbetsgivaren. Personen bidrar till teknisk utveckling och innovation och darmed till att nya
eller forbattrade produkter och tjanster tas fram. Specialisten bidrar till att kollegor och
organisationen i sin helhet flyttar fram kunskapslaget. En chef ansvarar for en verksamhet
och sina medarbetare. Beroende pa niva kan det handla om att dra upp strategiska planer,
gOra en budget, fatta beslut och se till att arbetet sker enligt de riktlinjer och beslut som
galler. Bada rollerna ar viktiga och innebar ett stérre ansvar och mer utmanande uppgifter an
manga andra medarbetare har.

2 Ofta anvands den engelska termen Compensation and Benefits eller Reward.
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Lonestatistiken som datakalla

Sveriges Ingenjorer skickar varje ar en I0neenkat till medlemmarna dar svarsfrekvensen ar
ungefar 60 procent, vilket i den senaste enkaten motsvarar 79 000 svar. Dar stalls utéver
fragor om I6n ocksa bland annat fragor om typ av befattning och vilken niva den har. |
I6neenkaten finns det fyra olika grupper av befattningar — chefer och féretagsledare,
projektledare, specialister samt gruppen annan befattning. Inom dessa grupper finns flera
underkategorier. Sjalvklart finns det inga absoluta gréanser, men den svarande anger den
befattningstyp som bast beskriver den som personen har. Enkaten har gjorts under manga
ar vilket innebar att vi har tillgang till uppgifter om ingenjérskarens 16n och befattningsstruktur
Over lang tid. Fragorna om 16n och befattning har anvant samma befattningsdefinition sedan
2012 och en mycket snarlik definition sedan 2003.
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Loneskillnaderna mellan chefer
och specialister har okat

Vi har jamfort I6ner for chefer med specialister som inom sitt omrade ar "en av fa i landet”
eller "en av fa i varlden”. Vi har inte tagit med foretagsledare da deras I6ner kan vara sa pass
hdga att de slar igenom i resultatet. Undersdkningen omfattar inte heller specialister som ar
"en av fa i foretaget”. De senare ar forstas en stor och mycket viktig grupp som dessutom
senare kan bli specialister pa en hégre niva. Men vi vill géra jamférelsen mellan chefer och
specialister med ett verkligt unikt kunnande. Att dessa specialister har en hdg kompetens
framgar av att 23 procent av dem ar antingen teknologie doktor eller licentiat medan
motsvarande andel bland cheferna ar 7 procent. Studien betraktar civilingenjorer da vi har
battre historiska data for den kategorien an for hdgskoleingenjorer. Fokus ar ocksa pa privat
sektor.

Diagram 1 visar I6nenivaerna 2023 for civilingenjorer i privat sektor matt i 5-arsklasser efter
fodelsear. Som framgar ar saval median- som 90-percentillénerna betydligt hogre for chefer
an for specialister. Specialisterna med de hdgsta I6nerna ar intressanta da vi kan anta att
dar finns de mest framstadende experterna. Sett till medianlén ligger de yngre cheferna 15
procent 6ver specialisterna och de aldre 21 procent éver. Om vi ser till 90-percentil s ligger
de yngre cheferna 15 procent dver och de aldre hela 31 procent dver.

Diagram 1 Lonenivaer 2023, civilingenjorer i privat sektor
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Det ar ocksa intressant att se hur skillnaden i 16n mellan chefer och specialister har
forandrats Over tid.

| diagram 2 visas den procentuella skillnaden i medellén mellan chef och specialist vid varje
enskilt ar mellan 2003-2023.

Diagram 2 Procentuell skillnad i medellon mellan chefer och specialister, 2003-2023
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Som framgar har skillnaden i I6n mellan specialister och chefer 6kat vasentligt under
perioden, fran 13 till 23 procent. Vid en jamférelse mellan yngre och aldre ingenjérer framgar
att skillnaden har blivit nagot storre for de aldre.

Inom statlig och kommunal sektor har andelen ingenjérer som ar chef minskat éver de
senaste 20 aren. | den privata sektorn har andelen chefer legat konstant under denna tid och
ar ungefar 20 procent. Andelen ar hdgre inom industrin an i tjanstesektorn och skillnaden har
under perioden varit ungefar 5-6 procentenheter.

Andelen ingenjorer som ar specialister pa hdg niva har ocksa varit ganska konstant under
denna 20-arsperiod och utgdr cirka 7 procent.

Specialister varderas hogt men prissatts lagre

Vi har intervjuat tre konsulter inom Kompensation och Formaner (Compensation & Benefits)
vilka alla har lang erfarenhet fran flera olika typer av arbetsgivare. Dessa ar Maja Lok, Marie
Moberg och Peter Karlsson. Storre féretag har som regel en stédfunktion inom HR med
expertis inom Kompensation och Férmaner som ansvarar for utformningen av
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befattningsstruktur, I6nesattning och Iénerevisionsprocess. Kraven pa att gora en
I6nekartlaggning for att undvika kénsdiskriminering bidrar till att féretag ser éver sin
I6nestruktur regelbundet. Det gagnar ocksa arbetet med att se dver befattningsstrukturen i
allmanhet. Manga foretag har system for att jamfora de karriarmassiga trapporna for chefer
och specialister.

Maja Lok beskriver att de system som anvands i féretag fér att bedéma chefer och
specialister stravar efter att jamfora arbetsuppgifter med motsvarande ansvar och
komplexitet samt dar bidraget till verksamheten anses vara likvardigt. Vissa foretag ar 6ppna
med sitt interna system for befattningsjamfoérelser med de anstallda medan andra inte ar det.
Aven vid jamforelse mellan funktioner som lamnar samma bidrag till verksamheten finns en
"chefspremie” som gor att cheferna ligger Ionemassigt hogre, sager Lok. Hos vissa
arbetsgivare slar denna skillnad igenom redan pa den lagsta chefsnivan, menar hon.
Premien ar inte en del av policyn utan en effekt av en jamférelse av var marknadslonelaget
for olika befattningar ligger. Manga féretag anvander sig av externa marknadslonedata for att
jamfora sitt Ionelage (benchmark) vilket ar en bidragande orsak till de hogre chefslénerna
(da& marknadslonestatistiken ofta ar hogre for chefer an for specialister med motsvarande
niva av ansvar och komplexitet i befattningen).

| storre foretag har de hogsta chefsnivaerna inga motsvarigheter bland specialister. Att
dessa chefsloner ar hoga ar rimligt med tanke pa deras stora ansvar, sager Marie Moberg,
och tillagger att det ocksa behdvs farre specialister pa hégre niva. Pa de lagre nivaderna ska
det i princip inte vara nagon skillnad i I6n mellan chefer och specialister men det kan anda
finnas tak for specialistlonerna, sager hon. Peter Karlsson anser ocksa att det finns ett tak
for specialister savida deras kunnande inte ar helt oméjligt att undvara for arbetsgivaren. | en
chefsroll har man ocksa méjlighet att goéra en snabbare karriar an som specialist, sdger han.

Foretag ar beroende av bra specialister och behéver ge dem en rimlig I6neniva. Men tyvarr
visar erfarenheten att det inte I6nar sig att vara kvar lange pa samma bolag, och det galler
aven specialister sager Moberg. Om féretag behdver rekrytera en kompetens som det finns
brist pa sa tvingas de erbjuda en hdgre I16n an de redan anstallda pa motsvarande niva har.
Uppfattningen delas av Peter Karlsson som menar att arbetsgivarna har olika utrymme vid
rekrytering och lénerevision. Maja Lok menar att det blir ett internt problem om dessa
skillnader blir for stora vilket kan bidra till att specialistidnerna generellt halls tillbaka.

Moberg och Karlsson understryker vikten av transparens och att den behdver 6ka. De
anstallda behover veta hur stegen i en specialistkarriar ser ut vilket ocksa bidrar till att fler
valjer den vagen. Mobergs erfarenhet ar att de individer som gar in i en chefskarriar vet att
den betalar sig battre och anser att det ar viktigt. Karlsson sager att det inte ar ovanligt att
den framste specialisten i en grupp belénas genom att utses till chef for den. | basta fall ar
det ett satt att ta tillvara dennes kunnande i hela gruppen men det ar ocksa en beléning och
ett satt att behalla personen. | varsta fall forlorar utvecklingsverksamheten sin framsta
specialist.

Karlsson sager ocksa att det kan vara lattare att belona specialister i féretag dar det finns en
tydlig koppling mellan deras prestation och féretagets framgang. Denna koppling ar tydligare
for konsulter och i Startups eller Scaleups men inte lika uppenbar for anstallda i etablerade
foretag dar manga ingenjérer kan vara engagerade i samma projekt. Karlsson menar att
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manga foretag skulle behdva ha en intern diskussion kring hur specialister kan varderas
tydligare.

Karriarvagar for specialister finns men I6nen lockar
inte

For att fa en bild av om féretagen har sarskilda karriarvagar for specialister och hur de
varderas i jamforelse med chefer har vi stallt fragor till personalchefer och ett antal av
Sveriges Ingenjorers fortroendevalda pa nagra av de storsta industriféretagen. | stora féretag
kan det skilja sig mellan olika delar av koncernen. Féretagen har i vissa fall identifierade
specialisttjanster som man séker internt.

Forbundets lokala fackliga ordférande pa SAAB beskriver att det inom affarsomradet
Surveillance finns ett sddant program med utpekade specialisttjanster. Dessa ar
tidsbegransade uppdrag med mojlighet till férlangning. Det finns 80 specialisttjanster bland
ungefar 5 000 anstallda inom affarsomradet. Andra delar av foretaget har liknande men inte
identiska program. Strukturen for de sa kallade I6neboxarna? har andrats. Dar det tidigare
fanns en tydlig I6netrappa fran till exempel konstruktor, via delsystemutvecklare och
systemutvecklare till specialist ar det nu en mycket mer sammanpressad I6nestruktur.
Lokalavdelningen anser att det inte ges utrymme for tillrackligt god I16neutveckling nar man
tar pa sig mer komplexa arbetsuppgifter. Detta har man ocksa framfort till arbetsgivaren men
utan att det lett till nAgon markbar férandring. Léneutvecklingen for specialister hanger inte
alls med den for chefer och dessutom menar var lokala representant att antalet
specialisttjanster ar alldeles for fa for att det ska vara en tiliganglig karriarvag.

Ericsson har ett system for specialister inom forskning och utveckling med de hégsta
nivaerna Senior Specialist, Expert och Senior Expert. Foretaget beskriver att syftet med att
inratta specialisttjanster ar att maojliggdra ett tekniskt ledarskap inom strategiskt viktiga
omraden och for att sakra utvecklingen av innovativa I6sningar med hog kvalitet. Den som
innehar en specialisttjanst forvantas under en del av sin arbetstid félja utvecklingen inom
akademien, hos konkurrenter och naringslivet i allmanhet. Specialisten bor félja omradet
bredare an inom de tillampningar som fér narvarande ar aktuella inom Ericsson. Specialisten
ska verka som innovator med involvering i alla faser av ett projekt eller en produkts
utveckling. Personen ska vara bra pa att skapa natverk, bygga upp den egna och gruppens
kompetens och kunna leda ett team inom omradet.

En av Sveriges Ingenjorers lokala fackliga representanter pa Ericsson beskriver att den som
utses till specialist far ett Ionepaslag men att Ibneutvecklingen darefter féljer den for dvriga
anstallda och inte alls hdnger med utvecklingen for chefer. Att det ser ut sa ar hogst
anmarkningsvart mot bakgrund av de stora krav som stélls pa specialister i féretaget och
den helt centrala roll som de har for Ericssons utveckling och I6nsamhet.

3 Loneboxar beskriver ett I6nesystem dar befattningarnas svarighetsgrad och ansvar matchas mot
I6nenivaer och tjansterna placeras i boxar. Ofta koper foretaget in ett fardigt system som aven
inkluderar I6nestatistik.

OBVardera specialister hogre Sveriges Ingenjorer



Sara Stjernberg, som ar Head of Talent Acquisition pa Sweco Sverige, beskriver att
foretaget har olika karriarvagar och att medarbetaren goér en individuell utvecklingsplan
tilsammans med sin narmaste chef. Nyexaminerade ingenjorer kan i vissa fall via en
kombination av utbildning och praktiskt arbete fa mojlighet att starka sin kompetens inom sitt
specialistomrade. Enligt Greta Sundin, ansvarig fér Compensation & Benefit pa foretaget,
varderas specialister med ett unikt kunnande hdgt pa Sweco och kan ha hégre 16n an bade
sin narmaste chef och dennes chef. Detta starker bilden av att konsulters bidrag till
verksamheten ar mer patagligt och att de darfér varderas hogre. Da de hogsta cheferna pa
Sweco har ett stort ansvar har de en hégre 16n an de hogst betalda specialisterna.
Stjernberg antyder att det i vissa fall kan finnas problem i samband med rekryteringar av
specialister da de sdkande kan ha férvantningar pa en hog I6n.

Volvo Technology ar féretagets "ingenjoérstunga” centrum for forskning och utveckling. De
har sedan ett par ar globalt introducerat ndgot de kallar Engineering Career Paths, vilket
sedan har bdrjat anvandas ocksa inom andra delar av Volvo. Syftet ar att erbjuda en
alternativ karriar. Systemet har sju nivaer — balten med olika farger — och varje ingenjor ar
insorterad pa en niva dar man beddms efter sex kriterier, till exempel tekniskt djup och
bredd, innovation och férmaga att skapa natverk. De tva hogsta nivaerna ar Senior Expert
och till sist Fellow. Inom Volvo Technology finns det nu 12 personer som ar Fellow. Liksom
inom Ericsson forvantas specialister pa denna niva fungera som en resurs inom féretaget
och hoja sina kollegors kunnande.

Forbundets lokala fackliga ordférande pa Volvo Technology menar att systemet ar ganska
nytt men ger forutsattningar att erbjuda en alternativ karriar med god I6neutveckling. Om det
ocksa blir sa aterstar att se. Tva ganger per ar gors en éversyn vilka individer som bér byta
niva. Foretaget ar ocksa pa vag att infora tydligare karriarsteg for projektledare.

En lokal facklig representant pa Boliden beskriver att foretaget premierar duktiga ingenjorer
genom att goéra dem till chefer och darmed kunna héja deras |6n. Akademikerféreningen pa
foretaget har foreslagit ett parallellt system for en alternativ karriar som specialist.
Lokalféreningens uppfattning ar att sddana tjanster i stort sett bara inrattas da arbetsgivaren
ar riktigt angelagen att en duktig ingenjor inte ska sluta.

Bra chefer ar naturligtvis viktiga och det ar ofta I1ampligt med en ingenjér som chef for en
teknisk verksamhet. De har 6vergripande kunskap, kan agera bollplank till sina medarbetare
och tillsammans med dem fatta ratt beslut. Chefer ar varda en bra 16n men deras niva
gynnas av att deras ansvar for strategiska fragor och budget ar tydligare och att det genom
marknadslonelaget finns en acceptans for att de bor ha bra betalt.
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Lonen spelar stor roll for viljan att bli specialist

Vi har ocksa stallt nagra fragor till en panel av medlemmar upp till 35 ar for att fa en
uppfattning om hur det ser ut pa deras arbetsplatser och hur de sjélva ser pa olika
karriarmojligheter. Svarsfrekvensen ar 50 procent. Manga har valt att utveckla sin syn i
fritextsvar.

Fraga 1. Finns det en uttalad karridrvag for specialister hos din arbetsgivare?

Antal Procent

Ja 366 36%
Nej 416 42%
Vet ej 188 19%
Det finns inga specialister 32 2%
Total 1002 100%

Det ar anmarkningsvart att sa manga anger att det inte finns en uttalad karriarvag for
specialister pa deras arbetsplats och aven att sa pass manga inte vet. Det ar uppenbart att
arbetsgivare battre maste férmedla vilka utvecklingsméjligheter som finns, Bland
kommentarerna ar den genomgaende bilden att aven nar man har karriarvagar ar de valdigt
otydliga och det finns en viss frustration dver att karriarmdjligheter ofta ar kopplade till att bli
chef snarare an att utvecklas som specialist.

"Det gar ju att bli mer och mer specialiserad men det &r svart att fa ett formellt
erkdnnande for detta som man exempelvis kan fé fér ledande positioner.”

Fraga 2. Anser du att ingenjorer i specialistroller hos din nuvarande arbetsgivare har
en I6n pa ratt niva?

Antal Procent

Ja den ar pa ratt niva 173 18%
Nej den ar for hog 1 0%
Nej den ar for lag 399 42%
Vet ej/ Ingen asikt 376 40%
Total 949 100

Nar det galler ingenjorernas syn pa hur specialister varderas pa den egna arbetsplatsen ar
det manga som anser att Ionerna for dessa ar for Idga. Att manga inte har en uppfattning i
fragan eller inte vet ar vantat dd man i manga fall inte har kAnnedom om kollegornas
I6neniva. En aterkommande asikt i frisvaren ar att man uppfattar att specialisterna ar valdigt
viktiga fér verksamheten men &nda inte har en |6n som ar jamférbar med chefer.
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Fraga 3. Tror du att fler skulle valja en specialistkarriar i stillet for att bli chef om det
Ionade sig battre dn vad det gor idag?

Antal Procent \
Ja 816 83%
Nej 53 6%
Vet ej/ Ingen asikt 107 11%
Total 976 100%

En mycket stor del av ingenjorerna tror alltsa att fler skulle valja en specialistkarriar om den
I6nade sig battre an idag. Det ar uppenbart att féretag skulle kunna I6sa en stor del av sitt
behov av kvalificerade ingenjérer genom att erbjuda specialister en hdgre 16n. En intressant
sak som framgar av kommentarerna ar att ingenjorer lockas av den strategiska roll som ett
chefskap innebar samtidigt som de ar oroliga for att fa for mycket administration. Manga
menar att man valjer att bli ingenjér just for att man ar intresserad att fordjupa sig inom
teknik.

"Det finns flera chefer som jag tror hade passat béttre i en specialistroll och det ar
synd att vi gar miste om en del av den kompetensen.”

Fraga 4. Har din uppfattning om vilka yrkesroller som I6nar sig bast stor betydelse for
ditt val av karriarvag?

Antal Procent \
Ja 545 56%
Nej 364 37%
Vet ej/ Ingen asikt 65 7%
Total 974 100%

Pa denna mer personliga fraga anser en majoritet att deras uppfattning om vad som l6nar
sig bast har stor betydelse for deras eget val av karridrvag. Det starker bilden av att fler
skulle vilja férdjupa sig tekniskt om det I6nade sig battre. Frisvaren visar att ingenjorer
prioriterar att arbetsuppgifterna ar intressanta. Men manga anger att om de inte kan ha en
god Iéneutveckling som specialist hos nuvarande arbetsgivare s kommer de att sdka sig
vidare. Ingenjorerna menar att det finns en grans nar skillnaden blir sa stor att man soker sig
till en chefstjanst aven om det inte ar det man helst vill.

“Jag skulle inte jobba 30 éar i en roll som enbart har en 2-3% arlig I6nebkning. Da

skulle jag titta pa alternativa karriérvdgar, &ven om jag gillade och var duktig pa mitt
jobb.”
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Diskussion och slutsatser

Rapporten visar att chefer har betydligt hogre I16n och battre I6neutveckling an specialister.
Skillnaden i 16n mellan dessa kategorier har ocksa stadigt 6kat under den senaste 20-
arsperioden. Det ar vart att notera att vi jamfor med specialister med ett unikt kunnande pa
nationell eller internationell niva. Vid sidan om dessa finns ocksa specialister med stora
kunskaper sett pa foretagsniva.

Samhallet ar alltmer beroende av teknik samtidigt som den successivt blir mer avancerad.
Den grona och digitala omstallningen drivs av nya teknologier men forutsatter samtidigt
kunskap. Naringslivet efterfragar tekniska specialister i stort antal. Som exempel beraknar
Tech Sverige att det behdvs 100 000 IT-specialister fram till 2030. Att andelen ingenjorer
som ar specialist varit i stort sett oférandrad i 20 ar ar da ett problem.

Konsulter inom Kompensation och Férmaner menar att befattningsstrukturen bland annat
har till syfte att kunna jamféra olika typer av tjanster. Anda tjanar chefer mer dven vid en
jamforelse mellan nivaer som anses bidra lika mycket till verksamheten. Sveriges
Ingenjorers lokala fackliga foretradare betonar att I6nestrukturen i specialistkarriarer har blivit
mycket mer sammanpressad sa att det inte langre pa samma satt |6nar sig att utvecklas som
specialist. Nar du utses till specialist sa far du ett I6nepaslag men darefter ar
I6neutvecklingen betydligt svagare an for chefer. Men det finns ocksa foretag som inte har
tydliga alternativa karridrer och det enda sattet att Iata duktiga personer ta ett steg vidare ar
att utse dem till chef. Nar detta sker minskar den tekniska expertisen och antalet
innovationer i féretagen vilket hotar konkurrenskraften.

Av enkaten framgar att ingenjorer anser att specialistionerna ar for laga och de sager tydligt
att det paverkar bade deras egna karriarval och hur de tror att andra valjer. De relativt sett
lagre I6nerna ar ett problem nar det galler att fa fler att fordjupa sin tekniska expertis och
forsorja svenskt naringsliv med kvalificerade specialister. Genom att halla ned
specialistiénerna faller féretagen krokben pa sig sjélva.

Det finns av naturliga skal fa specialisttjanster pa hég niva och de ar darfér inte tillgangliga
for sarskilt manga. Ett verkligt unikt kunnande far man som regel forst en bit upp i aren
medan man kan bli chef forhallandevis tidigt. Samtidigt bér den som vill bli specialist arbeta
for det tidigt i karridren. Det ar viktigt med mojligheter att pabdrja stegen i en specialistkarriar
fran unga ar och att det tidigt visar sig i I6neutvecklingen. Anstallda behéver ocksa kanna till
vilken befattning och niva de tillhér och vad som kravs for att ta nasta steg.

Antalet personer som kan vara specialister pa en viss niva ar som regel begransat.
Foretagen anser att de inte behover fler pa den nivan och darmed inte vill betala for fler. Det
ar dock alltid i arbetsgivarens intresse att det finns drivkrafter fér medarbetarna att utdka sitt
kunnande och darmed géra ett mer kvalificerat arbete. Att anstranga sig och utvecklas
maste alltid I6na sig aven om det inte ar forenat med en férandrad formell roll.

Specialister som nyrekryteras erbjuds inte sallan en hégre 16n an de med motsvarande

kompetensniva som redan ar anstallda har. Det talar for att specialister kan behdva byta
jobb ibland for att fa en battre I6neutveckling. Arbetsgivare bor generellt bejaka rorlighet da
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de far in ny kunskap som berikar verksamheten. Att vara smal i sitt kunnande kan vara en
risk om det inte finns andra arbetsgivare dar just den kompetensen ar efterfragad.
Avtalsmassiga hinder mot att byta jobb till en konkurrent forsvarar ocksa situationen for
specialister. Arbetsgivare bor minimera inldsningseffekter genom enskilda anstallningsavtal
(konkurrensklausuler). Chefer har, med sin mer generella kompetens, lattare att byta jobb.
Specialister som ar lojala mot sin arbetsgivare far inte "straffas” med dalig I6neutveckling.

Foretagen talar standigt om hur svart de har att fa tag i ingenjorer. | undersokningar lyfts
alltid bristen pa kompetens som den mest kritiska faktorn*. Vi har visat att det finns manga
ingenjorer som kan och vill fortsatta férdjupa sitt tekniska kunnande och ta fram nya
innovationer. Problemet ar att féretagens I6nestruktur motarbetar detta och i stallet ger
incitament fOr att lamna specialistrollen. Féretagen behdver se 6ver sin 16nesattning och
premiera specialisternas kompetens mer. Specialisternas I6neniva maste vara mer likvardig
chefernas. Det starker pa kort sikt kompetensférsdrjningen, ger fler innovationer och skapar
Okad konkurrenskraft och sander dessutom pa langre sikt ratt signaler till unga infér deras
utbildningsval.

Vi vill
- Attfler arbetsgivare inrattar specialisttjanster med tydliga karridrsteg redan for unga.
- Att anstéllda far information om sin befattning, pa vilken niva de ar placerade och
vad som kravs for att de ska ta nasta steg i sin utveckling.
- Att arbetsgivare betalar specialister I6ner i niva med chefer med motsvarande
ansvar och komplexitet i befattningen.

4 https://www.iva.se/publicerat/fou-barometern-2024/

n OBVardera specialister hogre Sveriges Ingenjorer



https://www.iva.se/publicerat/fou-barometern-2024/

Sveriges
Ingenjorer



	Värdera specialister högre
	Innehåll
	Sammanfattning
	Inledning
	Lönestatistiken som datakälla

	Löneskillnaderna mellan chefer och specialister har ökat
	Specialister värderas högt men prissätts lägre
	Karriärvägar för specialister finns men lönen lockar inte
	Lönen spelar stor roll för viljan att bli specialist

	Diskussion och slutsatser
	Vi vill


