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Abstract

Syftet med denna uppsats &r att undersoka om utvecklingen av sociala medier som
rekryteringskanal kan ha en positiv inverkan pa matchningseffektiviteten pa arbetsmarknaden.
Uppsatsen bearbetar data fran SCB och Arbetsformedlingen och anvéander Beveridgekurvor
tillsammans med matchningsfunktioner for att beskriva matchningseffektivitetens utveckling
sedan ar 2000. Data fran Svenskt Naringsliv anvands sedan for att presentera foretags
rekryteringspreferenser och monster genom dess utveckling sedan ar 2007. Uppsatsen visar
att arbetsmarknadsléaget och troligtvis matchningseffektiviteten har forbattrats bland de icke
utsatta grupperna pa arbetsmarknaden, medan den har kraftigt forsamrats for de utsatta
grupperna. Samtidigt visar uppsatsen en 6kad anvéndning av sociala medier i
rekryteringsprocessen, framforallt bland personer tillhérande icke utsatta grupper. Uppsatsen
sammanfattar resultaten som att den eventuella matchningseffektivitetens utveckling sannolikt
kan bero pa 6kad anvandning av sociala medier i rekryteringsprocessen, men presenterar aven

alternativa orsaker.
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Introduktion

Ekonomin i dagens Sverige ar stark och Konjunkturinstitutet forutspar fortsatt hogkonjunktur.
Naringslivsinvesteringar ¢kar, foretag expanderar och efterfragan pa arbetskraft véaxer
(Konjunkturinstitutet 2017). Trots detta tilltar antalet arbetssékande runt om i landet. Tiden
det tar for arbetssokande att fa jobb blir allt Iangre och arbetsgivare far svarare att hitta
anstéllda — matchningseffektiviteten har forsdmrats (Arbetsformedlingen 2017). Parallellt
vaxer internetanvandandet i Sverige och jobbstkande pa sociala medier blir allt vanligare
(ISS 2017). Teorin vittnar om ett traffsékert och billigt rekryteringsalternativ som ocksa ar ett
genuint och tidseffektivt verktyg for arbetssokaren. Men vad far det for resultat i praktiken?
Bidrar de sociala medierna till en mer effektiv matchning? Kan sociala medier minska

friktionsarbetslosheten?

Sa lyder fragestéllningen. Hypotesen bakom uppsatsen &r att den kade anvandningen av
sociala medier och dess rekryteringsmojligheter bor underlatta for arbetsgivare och
arbetstagare att hitta och ta kontakt med varandra. Syftet med denna uppsats &r darfor att
understka om sociala medier har potential att underlatta matchningen mellan arbetsgivare och
arbetstagare och pa sa satt minska friktionsarbetslosheten. Uppsatsen beskriver med hjélp av
tidigare forskning och nuvarande statistik den svenska arbetsmarknaden for att forklara den
radande situationen. Vidare diskuteras arbetsmarknadens utmaningar med fokus pa olika
arbetssokande grupper, de utsatta och de icke utsatta grupperna. Déarefter beskrivs
jobbsokande och rekrytering via sociala medier; hur det ar tankt att fungera, hur det upplevs

fungera samt for-och nackdelar.

Uppsatsen presenterar statistik rorande matchningseffektiviteten mellan 2007 och 2017 med
hjéalp av Beveridgekurvor. For att komplettera resultaten anvands matchningsfunktioner som
skattar jobbchansen efter arbetsmarknadslaget och senare ocksa s6kandesammansattningen.

Darefter presenteras statistik géallande de senaste arens rekryteringsmonster och jamfors med
tidigare presenterad matchningsstatistik for att besvara fragestéllningen.



Bakgrund och tidigare forskning

Arbetsloshet

Friktionsarbetsloshet

Arbetsloshet kan delas upp i tre delar; strukturarbetsloshet, klassisk arbetsléshet och
friktionsarbetsloshet. De tva forsta orsakas till stor del av en obalans i utbud och efterfragan.
Den senare, friktionsarbetslosheten, uppstar oavsett de tva tidigare. Den syftar namligen pa
tiden en person &r utan arbete under perioden da denne soker ett jobb till att den far ett jobb.
Under denna tid ska arbetssokaren jamfora sin egen kompetens och preferens med de
kompetenser som efterfragas for olika tjanster. Darefter ska arbetsgivaren utvardera de
ansokningar som kommit in och ta beslut om anstallning — processer som kréver mycket tid.
Det ar friktionerna som uppstar under denna period som utgor friktionsarbetslosheten och gor
det kostsamt bade ur ett tidsperspektiv och ett ekonomiskt perspektiv att byta jobb och
arbetskraft (Jonung & Fregert 2014, s. 177-183; Konjunkturinstitutet 2017).

Hur stor friktionsarbetslosheten ar beror pa tva saker, dels flodet av arbetslosa som ska
matchas och dels hur snabbt arbetsmarknaden matchar arbetssékande med lediga jobb. Denna
uppsats fokuserar framst pa det senare. Det & omajligt att helt eliminera
friktionsarbetslosheten, men med rétt taktik och hjalpmedel gar det att minska den (Jonung &
Fregert 2014, s. 177-183).

Jamviktsarbetsloshet

Jamviktsarbetslosheten &r den niva av arbetsloshet som vi kan forvénta oss att observera da
ekonomin inte utsatts for nagra storningar. Det ar ocksa den arbetsloshet som infinner sig da
inflationsnivan matchar inflationsforvantningarna. Begreppet ar teoretiskt och gar inte att
méta i verkligheten, men det ar ett bra verktyg att anvanda som en tankeram nar man forklarar
och forsoker forsta handelser pa arbetsmarknaden. Jamviktsarbetslosheten paverkas av
strukturella faktorer, som exempelvis matchningseffektiviteten och kostnaden av rekrytering
och annonsering (Blomgvist 2016; Jonung & Fregert 2014, s. 177-183; Konjunkturinstitutet
2016). Om den observerade arbetslésheten avviker fran jamviktsarbetslosheten beror det
alltsa pa att ekonomin inte &r i balans. Enligt Konjunkturinstitutet var arbetsmarknaden néra
jamvikt ar 2006-2007 da den lag pa mellan 6,5 och 7 procent (Konjunkturinstitutet 2013).



Matchningssvarigheter pa arbetsmarknaden

Om arbetsmarknaden praglas av hog arbetsloshet trots manga vakanser ar det ett tecken pa
ineffektivitet pa arbetsmarknaden. Ineffektiviteten beror pa for stora sokfriktioner, alltsa
kostnad och tidsatgang for att arbetsgivare och arbetssokande ska hitta varandra (Karlsson &
Skanberg 2012; Konjunkturinstitutet 2017). For att beskriva arbetsmarknadens férutsattningar
kan man titta pa antalet lediga platser per arbetssokande, arbetsmarknaders tathet. Tatheten
svanger med konjunkturen och kan beskrivas som kvoten mellan utbud och efterfragan av
arbetskraft. Om tatheten ar hog finns manga jobb per arbetssokande. 2016 var tatheten pa de
hogsta nivaerna sedan ar 2000. Da lag den pa 0,1 vilket motsvarar en ledig plats pa tio
arbetssokande. Idag ar tatheten 0,4 vilket innebar en ledig plats pa fyra arbetssokande. Enligt
dessa siffror borde de arbetssokande idag ha béattre forutsattningar an for tva ar sedan
(Arbetsformedlingen 2017; Konjunkturinstitutet 2017).

Man kan mata matchningseffektiviteten pa flera olika satt. Ett sétt ar att titta pa andelen
arbetslosa som far jobb varje manad, alltsd omsattning till arbete. | Sverige har siffrorna de
senaste aren minskat. 2016 var det lite mer &n 5 % som gick fran arbetslosa till arbete. Det
kan likstéllas med de nivaerna som uppmattes under finanskrisen 2009 (Arbetsférmedlingen
2017). Ett annat satt att mata matchningseffektiviteten pa ar att titta pa hur langa rekryterings-
och arbetsloshetstiderna ar. Ju kortare rekryteringstiderna &r och ju kortare tid en person ar
arbetslos desto mer effektiv &r arbetsmarknaden. | Sverige gér trenden mot hdgre nivéer. Ar
2016 var rekryteringstiden 4,1 veckor och den forvéntade tiden i arbetsldshet var knappt 55
veckor (Arbetsformedlingen 2017; AKU 2017).

Sammanfattningsvis kan vi av ovanstaende statistik utlasa att matchningen pa svensk
arbetsmarknad ar ineffektiv och trenden ser ut att fortsatta nedat. Det ar av fler anledningar
viktigt att forbattra matchningseffektiviteten da detta ar ett allvarligt problem som kan fa mer
langsiktiga samhallsekonomiska konsekvenser.

Samhéllsekonomiska konsekvenser av matchningsineffektivitet

Rekryteringsarbetet handlar om att arbetssokande ska hitta rétt jobb och arbetsgivare hitta ratt
kompetens. Det ar viktigt for samhéallsekonomin att genomféra denna matchning da arbete
och I6n bidrar till individers frihet och oberoende. En ineffektiv matchning hammar aven
landets tillvaxt och samhé&llsekonomins utveckling. Foretag blir tvungna att tacka nej till



uppdrag och ordrar pa grund av att de inte hittar ratt personal. Rekryteringsenkaten 2018
(Nordstrém) visar att endast 12 % av de tillfragade foretagen inte upplevde nagra
konsekvenser alls av rekryteringssvarigheterna. Resten, hela 88 %, av de tillfragade uppger
konsekvenser som bland annat sémre forsaljning, samre I6nsamhet och att planerad expansion
fick utebli. Ratt kompetens pa ratt arbetsplats bidrar saledes till ekonomisk tillvaxt vilket i
slutdndan leder till en positiv utveckling dar fler arbetsmojligheter kan skapas
(Arbetsformedlingen 2015; Nordstrom 2018).

En arbetsmarknad med langa rekryteringstider och lang tid av arbetslGshet ar dven forknippat
med psykisk ohélsa och ocksa minskade chanser att fa jobb. Den tidigare namnda enkaten
visar att 51 % av foretagen fick l6sa rekryteringssvarigheterna med att befintlig personal fick
arbeta mer (Nordstrom 2018). Det skapar dven problem mer langsiktigt. Risken med en
ineffektiv matchning pa arbetsmarknaden ar att arbetsldsa tar jobb som inte matchar deras
kompetens. Hogutbildade tar jobb dér de ar dverkvalificerade vilket ofta leder till personligt
missnoje pa arbetsplatsen och att arbetskraften ror sig vidare vilket medfor en 6kning av
separationsgraden, dvs. flodet fran sysselsattning till arbetsldshet (Berglund & Rafors 2015;
Konjunkturinstitutet 2017). En global studie visar att 43 % av anstallda i EU arbetar med jobb
som inte matchar deras kvalifikationer och kompentens. | Sverige jobbade ar 2013 ca 35 % pa
arbetsplatser dar de var 6verkvalificerade (Kelly Global Workforce Index 2013).

Dessutom resulterar detta i att hogutbildade med stark position pa arbetsmarknaden, sa
kallade insiders, tar jobb som skulle kunnat ga till personer med samre forutsattningar,
outsiders. Outsiders &r de som varit arbetsldsa en langre tid och darfor tappat en del av sin
kompetens. Outsidern forlorar sin forhandlingsposition pa arbetsmarknaden och har av den
anledningen svart att fa jobb. Motsatsen insidern har stark forhandlingsposition pa
arbetsmarknaden. Denna person har nyligen blivit arbetslés och har fortfarande de
kompetenser som efterfragas. Ju langre tiden av arbetsloshet ar, och ju samre
matchningseffektiviteten ar, desto fler gar sakta fran insiders till outsiders. Eftersom att
outsiders har betydligt svarare att ta sig in pa arbetsmarknaden leder detta i forlangningen till
att strukturarbetslosheten 6kar (Jonung & Fregert 2014, s. 177-183; Berglund & Rafors 2015).
Det finns alltsa stor anledning att bry sig om matchningen pa arbetsmarknaden och undersoka

mojligheter att forbattra den.



Rekrytering och arbetssékande via sociala medier

Under det senaste decenniet har sociala medier tillkommit som en alternativ rekryteringskanal
och fordelarna beskrivs som manga. Anvandningen av internet i vardagen 6kar och den
senaste rapporten fran Internetstiftelse i Sverige, 1SS, om svenskarnas internetanvandning
visar 100% av Sveriges befolkning nu anvénder internet. 56 % anvénder sociala natverk
dagligen, en 6kning med 28 procentenheter sedan 2010. 30 % uppger att de anvander det
sociala jobbnatverket LinkedIn, en 6kning med 4 procentenheter bara sedan forra aret, och
hela 74% av Sveriges befolkning anvander Facebook (ISS 2017). Dessa siffror tyder pa
sociala mediers goda forutséttningar att underlatta for manniskor att na ut till potentiella
arbetsgivare och arbetstagare da en stor del av befolkningen redan befinner sig i natverken.

Mycket riktigt visar flera studier att sociala medier ar ett uppskattat rekryteringsverktyg. En
internationell studie visar att 55% av arbetssokande och 73% av arbetsgivare anvénder sig av
sociala medier i rekryteringsprocessen (Pais & Gandin 2015). En ytterligare global studie fran
Kelly Services visar att 44 % har blivit kontaktade angaende ett jobberbjudande under de
senaste 12 manaderna. Samma undersokning visar ocksa att 34 % i Sverige ar mer benagna att

sOka jobb via sociala medier an traditionella rekryteringskanaler (Kelly Services 2013).

Hur det fungerar

Rekrytering pa sociala medier gar att genomfora pa olika satt. Dels finns sociala natverk vars
specifika syfte &r att fungera som ett jobbnatverk. Det vanligaste och mest kdnda &r LinkedIn
vars mal ar att "ge varldens alla yrkespersoner mgjligheten att skapa kontakt med varandra sa
att de kan bli mer produktiva och framgangsrika” (LinkedIn 20181). LinkedIn mojliggor
jobbannonsering som automatiskt matchar och nar ut till intressanta kandidater, enligt vad
personerna sjalv uppgett for kompetenser och erfarenheter. Anvéndare kan rekommendera
och bekrafta kompetenser hos varandra for att 6ka sina chanser att bli korrekt matchade.
Nétverket erbjuder &ven en rad olika rekryteringspaket for de foretag som vill jobba aktivt
med sitt varumaérke och indirekt marknadsforing av foretaget (Linkedn 2018; Nordstrom
2018; Aberg 2016).

Ett alternativ till de sociala jobbnétverken ar att anvénda andra sociala medier som verktyg i
malgruppsstyrd annonsering. Detta mojliggors med hjélp av all den information sociala
medier besitter om sina anvéndare. | praktiken innebér detta att en jobbannons dyker upp i ett



socialt flode hos en mycket specifik person. Urvalet kan ske efter kon, alder, ort, intressen,
gillade grupper, tidigare bestkta hemsidor och sa vidare. Denna typ av social rekrytering ar
vanlig pé sociala medier som Facebook, Instagram och Twitter (Robert Walters 2015; Aberg
2016).

UtOver ovan namnda strategier mojliggor de sociala medierna for anvéndare att dela
jobbannonser med sina vanner och inga i jobbnéatverkande grupper. Foretag kan dven skapa
profiler och marknadsfora sitt varumérke for arbetssokande vilket ger en tydligare och mer
genuin bild av foretaget (Facebook Business 2018; Robert Walters 2015).

Arbetsgivarens perspektiv

Ur arbetsgivarens perspektiv ar sociala medier ett kostnadseffektivt alternativ till traditionella
jobbannonser. Manga sociala medier ar gratis att registrera sig pa och kommunikationen med
eventuella kandidater sker via mer effektiva kanaler vilket gor rekryteringsprocessen snabbare
och transaktionskostnader i form av tidsatgang lagre. En kvalitativ studie har undersokt atta
foretags erfarenhet av rekrytering pa sociala medier som vittnar om underlattandet av att fa
upp volymer av ansokningar. Foretagen berattar &ven om den 6kade traffsdkerhet och hdga
kvaliteten ansokningar via sociala medier medfor, jamfort med traditionella
rekryteringskanaler (Einestedt & Stridh 2010).

Utstrackningen av sociala medier ar en annan fordel. Facebook med 2 miljarder anvandare,
och LinkedIn som ar varldens storsta jobbportal, gor rackvidden enorm och mojligheterna att
hitta den perfekta kandidaten stérre. Dessutom gor de sociala mediernas avancerade
algoritmer att ett foretag kan na en mycket speciell malgrupp i sin rekrytering, vilket aven det
bidrar till storre chans att hitta en bra match pa kortare tid (Pais & Gandin 2015; Kelly
Services 2013).

Fragar man arbetsgivare i Sverige ar LinkedIn den fjarde mest populéra rekryteringskanalen.
Hela 87% anvander ndgon géng LinkedIn vid rekrytering. Aven andra sociala medier ar
populéra som rekryteringsvagar och kommer pa plats nummer sex i samma studie.
Arbetsgivarens eget kontaktnat, rekrytering- och bemanningsféretag och annonser i dagspress
ar alla tre mindre populara som rekryteringsvagar enligt studien. De tillfragade arbetsgivarna
uppger dven att de tror att en attraktiv LinkedIn-profil kommer 6ka i betydelse vid rekrytering
och att natverksbaserad rekrytering blir vanligare (TRR 20173).



En annan fordel med sociala medier for arbetsgivaren ar att man med stor framgang éven kan
na passiva kandidater, sa kallad Search. Search innebér att man forsoker matcha en speciell
befattning utan att skicka ut en jobbannons, vilket ar vanligt vid exempelvis chefsrekrytering.
En kvalitativ studie bekréftar aven att Search &r en strategi som gor det lattare att hitta
specifika kandidater utan att behéva ga igenom en hog ansékningar, vilket ar tidseffektivt.
Arbetsgivarna kan &ven komma i kontakt med personer som inte aktivt soker arbete, men ar
potentiella kandidater (Einestedt & Stridh 2010). En studie gjord av Trygghetsradet (20171)

forutspar att Search kommer vara ett viktigt rekryteringsgrepp i framtiden.

Arbetssokandens perspektiv

Ur den arbetssokandes perspektiv ar sociala medier ett lattillgédngligt och transparent
rekryteringsalternativ. Férutom de férdelar en snabb och smidig rekryteringsprocess medfor,
som dven gynnar arbetssokaren, beskrivs sociala medier som ett mer genuint
rekryteringsalternativ dar jobbsokaren far tillgang till ett foretags sociala natverk. Detta kan
gynna arbetssokaren dels tidsmassigt da tiden for research kan minskas, men kan ocksa gynna
arbetsgivaren i langden da chanserna for att kandidaten trivs pa sin arbetsplats ¢kar.
Transaktionskostnader i form av informationsinsamling och utvérdering av alternativ &r lagre
vid social rekrytering &n vid traditionell rekrytering (Robert Walters 2015; TRR 2017>).

Eventuella brister i sociala medier som rekryteringsvag

Trots den positiva installningen till sociala medier svarar arbetsgivarna i studien fran
Trygghetsradet att LinkedIn endast kommer pa nummer 6 av en rad rekryteringskanaler dar
det &r vanligast att den slutgiltiga kandidaten till jobbet hittas. ”Andra sociala medier”
kommer pa plats 10 (TRR 20171). Samma motstridiga resultat framkommer i den globala
studien som visar att 53% séger att de instammer eller instimmer starkt pa pastaendet att
sociala medier &r ett bra satt att medla jobb. Bland respondenterna har dock endast 16 % fatt

jobb via sociala medier under de senaste 12 manaderna (Kelly Global Workforce Index 2013).

En aterkommande positiv aspekt av sociala medier som rekryteringskanal ar
kostnadseffektiviteten. | en kvalitativ studie bekraftar arbetsgivarna att sociala medier kan 6ka
ett foretags exponering till en l1ag kostnad. Daremot papekas att kostnaden &r nagot dold da
den byts ut fran kostnaden av en traditionell jobbannons till en kostnad i form av arbetstid
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(Einestedt & Stridh 2010). Studien visar ocksa att de foretag som har stor kunskap kring
sociala medier och anvéander det flitigt ocksa far en battre effekt av rekryteringen via sociala
medier. P4 samma satt vittnar foretag med samre kunskaper inom sociala medier att de inte
far sa stor genomslagskraft. Detta kan vara anledningen till att vissa studier visar att sociala
medier inte ar en lyckad rekryteringskanal (Einestedt & Stridh 2010).

Arbetslosa med utsatt stallning pa arbetsmarknaden

Enligt tidigare presenterad statistik visar sig sociala medier vara en omtyckt och till viss del
framgangsrik rekryteringsform. Daremot visar statistiken att sociala medier som
rekryteringskanal skiljer sig mycket at mellan olika grupper av arbetslosa. De som soker jobb
via sociala medier &r oftast de mest kvalificerade. Fler med eftergymnasial utbildning
anvander sig av sociala medier i jobbsokandet, 67% av de utan eftergymnasial utbildning
jamfort med 86 % av de med eftergymnasial utbildning (Pais & Gandin 2015). Detta
bekraftas &ven av Rekryteringsenkaten, gjord av Svenskt Néaringsliv (Nordstrom 2018), som
visar att de branscher som efterfragar arbetskraft med hogskole- eller universitetsutbildning

ocksa i storre utstrackning véljer att anvanda sociala medier som rekryteringsverktyg.

En annan undersokning visar ocksa att det &r vanligare att personer med storre teknisk
kompetens kontaktas angaende ett jobberbjudande via sociala medier. Detta ror framst
branscher inom marknadsforing, teknik, IT och finans, vilka ofta kraver arbetskraft med hogre
utbildning. Det & mindre vanligt bland personer med kompentens inom kundservice,
utbildning, administration och industri att bli kontaktade via sociala medier i rekryteringssyfte
(Kelly Global Workforce Index 2013).

Sociala medier ar inte heller fordelaktigt da man vill na personer éver 55 ar, vilka tillhor en
utsatt grupp pa arbetsmarknaden. Inom denna grupp anvands inte sociala medier i samma
utstrackning och jobbannonsering via sociala medier nar darfor inte ut till lika manga inom
denna arbetsmarknadsgrupp. Exempelvis anvander 37% av personer mellan 16-55 ar
LinkedIn, medan endast 15% av personer dver 55 ar (ISS 2017).

Nagot som lyfts fram som nagot mycket positivt med sociala medier som rekryteringskanal ar

funktionen Search som mojliggor rekrytering av passiva kandidater. Search anvands dock
framst till rekrytering bland redan sysselsatt arbetskraft och vid rekrytering av hogre
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positioner, exempelvis vid chefsrekrytering (TRRy; LinkedIn 2018). Darfor ar denna funktion

sallan nagot som gynnar arbetsmarknadens utsatta grupper.

I Sverige minskar betydelsen av Arbetsformedlingen som sokkanal, men for
arbetsmarknadens utsatta grupper ar denna den mest anvanda. Till dessa grupper med svagare
stallning pa arbetsmarknaden raknas utomeuropeiskt fodda, personer utan
gymnasieutbildning, personer med funktionsnedséattning och personer éver 55 ar. Dessa
grupper har ofta begransat socialt kapital och riskerar att hamna i langre tid av arbetsloshet pa
grund av att utstromningen till jobb &r lagre bland dessa grupper jamfort med 6vriga inskrivna
arbetslosa. | storst utstrackning anvander sig utrikes fodda och personer med lag utbildning
Arbetsformedlingen som rekryteringskanal (Arbetsformedlingen 2017; Mangs 2017).
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Teori

Beveridgekurvan

Beveridgekurvan ger en grafisk indikation pa hur matchningen pa arbetsmarknaden ligger till.
Diagrammet visar sambandet mellan arbetsldsheten och vakansgraden genom att méta
arbetslosheten i procent pa x-axeln och vakansgraden i procent pa y-axeln. Vakansgraden
mats som andelen vakanser delat pa antalet anstallda och ar ett matt pa bristen pa arbetskraft.
En hdg vakansgrad innebar en hog brist pa arbetskraft. | regel galler att en hog vakansgrad
medfor lagre arbetslshet, dvs ju fler lediga platser att fylla desto fler arbetssokande far ocksa

jobb (Karlsson & Skanberg 2012; Konjunkturinstitutet 2013; Konjunkturinstituet 2017).

Vakansgrad i %

Arbetsloshet i %

Kurvan svanger med konjunkturen och rorelser utmed kurvan (bla pilar) kan darfor bero pa
vart ekonomin befinner sig. Exempel pa faktorer som orsakar rérelser langs med kurvan ar
vakanskostnader, dvs kostnaden for ett foretag att na ut med sina vakanser, och minimilGner.
En minskning av nagon av faktorerna innebar en dkad arbetskraftsefterfragan och darmed en
hogre reallon och vakanstathet, vilket medfor en rorelse uppat langs med Beveridgekurvan
(Karlsson & Skanberg 2012; Konjunkturinstitutet 2013).

Daremot tyder skift utat i kurvan (orange kurva) pa en forsamrad matchning. Ju langre ifran
origo matpunkten befinner sig desto hogre ar vakansgraden och samtidigt arbetslosheten. Det
innebér att arbetsmarknaden erbjuder manga lediga platser, men de fylls inte upp av
arbetskraft. Detta tyder pa en ineffektiv matchning (Konjunkturinstitutet 2017;
Konjunkturinstitutet 2013).
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Ett skift i Beveridgekurvan kan dock ha flera orsaker an matchningseffektiviteten, exempelvis
Okad separationsgrad och kraftig tillvaxt i arbetskraften. Beveridgekurvan kan inte heller ge

nagot svar pa varfor matchningseffektiviteten har forsamrats (Konjunkturinstitutet 2013).

Matchningsfunktioner

Da det finns fler orsaker till rorelser i Beveridgekurvan kan matchningsfunktioner anvandas
som ett komplement for att studera rorelsen och dess orsaker. En matchningsfunktion skattar
ett samband mellan antalet anstallningar och antalet lediga jobb, vakanser, for att forklara
antalet matchningar pa arbetsmarknaden. Matchningsfunktioner kan édven anvandas for att
studera hur matchningseffektiviteten paverkas av arbetsmarknadens sammanséttning
(Konjunkturinstitutet 2017; Karlsson & Skanberg 2015).

Det finns fler satt att skatta matchningsfunktioner och en vanlig variant ar att titta pa
sambandet mellan jobbchansen for en arbetslés och vakanser per arbetslés, dvs
arbetsmarknadslaget. Genom historiska data pa sambandet skattar man den forvantade
jobbchansen och jamfor med den faktiska jobbchansen. Da arbetsmarknadslaget forbattras,
dvs det finns fler vakanser per arbetslos, forvéantas dven chansen for en arbetslos att fa jobb,
jobbchansen, forbattras. Om sa inte ar fallet och den faktiska jobbchansen skiljer sig mycket
fran den skattade jobbchansen &r det ett tecken pa en storning i matchningen
(Konjunkturinstitutet 2013; Konjunkturinstitutet 2017; Arbetsformedlingen 2017; Fransson
2009).

For att studera hur andelen utsatta bland de arbetssokande paverkar jobbchansen kan man
lagga till denna variabel i funktionen. Utover att skatta jobbchansen utifran endast
arbetsmarknadsléaget tar man da aven hansyn till andelen utsatta av det totala antalet
arbetslosa. Da far man en ny funktion som visar den forvantade jobbchansen utifran hur
arbetsmarknadens sokande ser ut. Om denna nya funktion skiljer sig mycket fran den
funktionen som bortser fran sammanséattningen av de arbetslosa visar det att denna aspekt
paverkar den forvantade jobbchansen (Arbetsférmedlingen 2017).
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Metod och data

Insamlingsmetod
Den data som presenteras i diagrammen ar sekundérdata som ursprungligen samlats in av
SCB, Arbetsférmedlingen och Svenskt Néaringsliv. Datan har behandlats for uppsatsens syfte

utefter den ekonomiska teori som anvénds i diagrammen.

Datan om matchningsfunktioner &r ursprungligen insamlad av SCB och Arbetsformedlingen,
och bearbetad av Arbetsformedlingen i Arbetsmarknadsrapport 2017. Pa detta material

genomfors sekundéranalys.

Data

Den data som presenteras om vakansgrad och arbetsloshet i foljande diagram ar inhdmtade
fran Statistiska Centralbyrans Arbetskraftsundersokningar (AKU) samt Arbetsformedlingens
databas. AKUs statistik ger det officiella arbetsldshetstalet och informationen ar baserad pa
telefonintervjuer bland befolkningen mellan 15-74 ar. Urvalet ar representativt och under
2017 svarade 202 000 av de 365 000 tillfragade (AKU 2017).

Rekryteringsstatistiken baseras bland annat pa Svenskt Naringslivs rekryteringsenkat som
under det senaste decenniet slappts vartannat ar och har genomforts sedan 1999.
Informationen samlas in genom webenkéter och telefonintervjuer bland ett stratifierat urval av
Svenskt Naringslivs 60 000 medlemsforetag (Nordstrom 2018). Annan data géllande
rekryteringskanaler har inhdmtats som jamforelse, men de siffror som anges i diagrammen ar
endast fran Rekryteringsenkaten 2007-2018.

Kallkritik

Den data som kommer fran Arbetsformedlingen &r tagen ur Arbetsférmedlingens egen
manadsstatistik och representerar darfor Arbetsformedlingens kunder. Som tidigare namnt &r
Arbetsformedlingen ett vanligare rekryteringsalternativ for mer utsatta grupper pa
arbetsmarknaden och behdver darfor inte representera de arbetslésa i stort.

Definitioner
Begrepp som férekommer i nedanstaende diagram och resultat definieras enligt den

ursprungliga studien.
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Sociala medier definieras i Rekryteringsenkaten 2018 som de sociala plattformarna
LinkedIn, Facebook, Instagram och Twitter.

Arbetsloshet i %, den relativa arbetslosheten, definieras som andelen arbetslésa av
antalet personer i arbetskraften. Arbetslosa definieras enligt AKU som personer som
vid intervjutillfallet var utan arbete men som sokt arbete under de senaste fyra
veckorna och som vid tillfallet hade kunnat arbeta.

Utsatta grupper definieras i AKU som personer som tillhér grupper med endast
forgymnasial utbildning, utomeuropeiskt fodda, personer 6ver 55 ar och personer med
en funktionsnedsattning som medfor nedsatt arbetsférmaga.

Icke utsatta grupper definieras i uppsatsen som de ¢vriga arbetsldsa, de som inte

tillhor en utsatt grupp.
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Resultat

Matchning pa svensk arbetsmarknad

Diagram 1: Beveridgekurva, total arbetsldshet 2000-2017
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o
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0,2
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Kalla: SCB
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Diagram 1 visar Beveridgekurvan for aren 2000 till 2017. Arbetslosheten, innefattande

samtliga arbetslosa, visas i procent pa x-axeln och vakansgraden i procent pa y-axeln.

Diagrammet visar flera matpunkter runt 2007 ars méatpunkt, da ekonomin uppskattas ha varit i

jamnvikt. Diagrammet visar en kraftig rérelse utmed kurvan mellan 2008 och 2009. Som

tidigare namnt beror en sadan rorelse pa konjunkturen och i detta fall den finanskris som

intraffade 2009. Arbetslosheten steg kraftigt, samtidigt som vakansgraden var kvar pa

likvardig niva. Efter 2009 sker ett skift i kurvan. En jamforelse mellan 2007 och 2017 visar ett

tydligt skift utat i kurvan, vilket tyder pa en férsamrad matchning pa arbetsmarknaden mellan

dessa ar.

Diagram 2: Beveridgekurva, arbetsldshet inom utsatta
grupper 2004-2017

Diagram 3: Beveridgekurva, arbetsldshet inom icke utsatta
grupper 2004-2017
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Kélla: Arbetsformedlingen och SCB

Kélla: Arbetsférmedlingen och SCB
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Om man istéllet delar upp de arbetslosa i tva grupper, arbetsmarknadens utsatta grupper och
icke utsatta grupper, och gér tva Beveridgekurvor 6ver utvecklingen inom dessa tva grupper
ser man en tydlig skillnad. I diagram 2 visas Beveridgekurvan 6ver arbetslosheten for
arbetsmarknadens utsatta grupper. Om vi jamfor matpunkten ar 2007, da ekonomin
uppskattats vara i jamnvikt, med 2017 ser vi ett stort skift utat i kurvan. Bade arbetslosheten
och vakansgraden har ¢kat markant under tidsperioden. Detta tyder pa att matchningen av
arbetslosa inom utsatta grupper har blivit mindre effektiv.

Diagram 3 visar Beveridgekurvan éver de icke utsatta grupperna pa arbetsmarknaden. Har ser
vi istallet en stor minskning i det relativa arbetsloshetstalet. Bland dessa grupper ar
arbetslosheten véldigt l1ag, men vakansgraden har ocksa okat succesivt sedan 2009 och ar pa
den hogsta nivan under matperioden. Diagrammet visar ett litet skift inat i kurvan sedan
jamfdrelsepunkten 2007, vilket indikerar en 6kad matchningseffektivitet bland dessa grupper.

Framforallt visar kurvan pa ett forbattrat arbetsmarknadslage for denna grupp.

En jamforelse av diagram 2 och 3 visar pa en vaxande skillnad i arbetslshetstalet mellan
arbetsmarknadens grupper. Diagrammen visar ocksa pa en relativ forsamring i
matchningseffektiviteten mellan utsatta och icke utsatta grupper pa arbetsmarknaden.
Dessutom ser man att den dkade vakansgraden sedan 2013 endast ger utslag i form av lagre
arbetsloshet pa Beveridgekurvan 6ver de icke utsatta grupperna, medan den 6kade

vakansgraden inte ger nagra utslag alls pa arbetslosheten bland de utsatta grupperna.

Matchningsfunktioner

Diagram 4: Sékandesammansattningen 2004 - 2018
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Kélla: Arbetsférmedlingen
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Diagram 4 visar utvecklingen av s6kandesammansattningen pa arbetsmarknaden, dvs andelen
utsatta grupper jamfort med andelen icke utsatta grupper. Diagrammet visar att andelen
utsatta grupper har okat kraftigt sedan 2004. Fran en jamn fordelning av grupperna till en klar

majoritet utsatta grupper.

Viktigt att notera ar dock att siffrorna kommer fran Arbetsformedlingen och métningen &r
baserad pa antalet inskrivningar hos Arbetsférmedlingen. Som tidigare namnt &r
Arbetsférmedlingen den vanligaste rekryteringkanalen bland utsatta jobbsékande och darfor

bor det tas med i analysen av resultatet.

Diagram 5: Faktiskt jobbchans for utsatta, icke utsatta och total 2004 - 2016
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Kalla: Arbetsformedlingen

Diagram 5 visar utvecklingen av den totala jobbchansen samt jobbchansen for
arbetsmarknadens olika grupper, utsatta och icke utsatta. Diagrammet visar dels att
jobbchansen ar betydligt lagre for utsatta grupper an for de icke utsatta. Diagrammet visar
ocksa att chansen att fa jobb har okat under det senaste decenniet for de icke utsatta
grupperna. Bland de utsatta grupperna har jobbchansen daremot blivit sémre. Den totala
jobbchansen foljer en nedatgaende trend vilket med stor sannolikhet beror pa att andelen

utsatta grupper bland de arbetssokande har 6kat, som visat i diagram 4.
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Diagram 6: Faktisk och predikterad jobbchans 2004 - 2017
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Kélla: Arbetsférmedlingen

Diagram 6 visar den faktiska jobbchansen (bld), den predikterade jobbchansen med hansyn
till arbetsmarknadsléaget (orange) och den predikterade jobbchansen med hénsyn till
arbetsmarknadslaget och sokandesammanséttningen (gra), skattad av Arbetsformedlingen.
Det innebér att den orangea kurvan forutspar jobbchansen endast utifran det faktiska
arbetsmarknadslaget, givet historiska data. Arbetsmarknadslaget méats som tidigare ndmnt
som vakanser per arbetssékande. Den gra kurvan forutspar istallet jobbchansen utefter bade
hur arbetsmarknadsléget ser ut samt hur stor andel av de sbkande som &r utsatta respektive

icke utsatta, &ven har utifrdn historiska data.

Diagrammet visar dels att den faktiska jobbchansen battre féljer den gra kurvan an den
orangea. Detta tyder pa arbetsmarknadslaget inte racker for att forklara jobbchansen utan att
andelen utsatta arbetssokande paverkar den totala jobbchansen till det samre. Daremot foljer
den faktiska jobbchansen for icke utsatta (se diagram 5) béttre rorelserna av den orangea

kurvan i diagram 6. Det tyder pa en effektiv matchning bland denna grupp.

Diagrammet visar ocksa att den gra kurvan forutspar en lagre jobbchans an den orangea
kurvan, efter 2014. Det visar att den skattade jobbchansen férsdmras mycket av att ta hansyn
till andelen utsatta i funktionen. En sadan forsamring kan dels bero pa att andelen utsatta okar
och att jobbchansen for de utsatta ar sémre, som visat i diagram 4. Dock syns en mycket
tydlig avvikelse fran den orangea kurvan ar 2014 vilket i sa fall skulle tyda pa en rejal 6kning

av andelen utsatta vid den tidpunkten. Det gar inte att finna underlag for detta i diagram 4.
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Darfor kan anledningen till avvikelsen eventuellt dven bero pa att matchningen blir samre
bland de utsatta grupperna. Dvs, den gra kurvans tydliga forsamring av jobbchansen ar 2014
kan inte enbart forklaras av att andelen utsatta pa arbetsmarknaden 6kar utan bor ocksa

indikera att den andel som é&r utsatta far svarare att matchas till jobb.

Sociala medier som rekryteringskanal

Diagram 7: Anvéndandet av sociala medier som rekryteringskanal 2007 - 2018
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Kélla: Svenskt Néaringsliv 2018

Diagram 7 visar utvecklingen av anvéndningen av sociala medier som rekryteringskanal.
Andelen foretag som provade sociala medier som rekryteringskanal uppges vara var 0 % ar
2007. | den senaste matningen uppgav 50 % av alla tillfragade foretag att de provar sociala

medier som rekryteringskanal.
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Diagram 8: Utvecklingen av rekryteringskanaler 2007-2018
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Kalla: Svenskt Néaringsliv 2018

Detta betyder att sociala medier ar den rekryteringskanal som ¢kat mest det senaste decenniet.
Diagram 8 visar utvecklingen av de sex vanligaste rekryteringskanalerna sedan 2007.
Samtliga rekryteringskanaler, férutom sociala medier och rekryteringsforetag, har minskat i
anvandande i rekryteringsprocessen. Rekryteringsforetag har endast 6kat med 5
procentenheter medan sociala medier har 6kat med 50 procentenheter.

Diagram 9: Hur sociala medier upplevs som rekryteringskanal
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Kalla: Svenskt Néaringsliv 2018

Diagram 9 visar hur arbetsgivare har upplevt att sociala medier fungerar som
rekryteringskanal mellan 2010 och 2018. Diagrammet visar att sociala medier sedan forsta
matningen 2010 upplevs av runt 60 % som ett ganska bra eller mycket bra
rekryteringsalternativ. Sedan matningen 2012 har andelen som upplever sociala medier som
ett ganska bra eller mycket bra rekryteringsalternativ minskat fran 69 % till 60 % 2018.
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Diagram 10: Andelen arbetsgivare som uppfattar rekryteringkanalen som ganska bra eller mycket bra

100%

80%

0% /

2010 2012 2014 2016 2018

Sociala medier Informella natverk/kontakter Arbetsformedlingen

Annonsering e Rekryterings/bemanningsféretag Spontanansdkan

Kélla: Svenskt Néaringsliv 2018

Daremot ar sociala medier den enda rekryteringskanalen som inte upplevs fungera mindre bra

2018 jamfort med 2010. Diagram 10 visar de sex vanligaste rekryteringskanalerna och den
andel av arbetsgivarna som uppgett att rekryteringsalternativet fungerar ganska bra eller

mycket bra. Samtliga andra rekryteringsalternativ upplevs fungera samre idag an ar 2010,

men uppfattningen av sociala mediers funktion som rekryteringsalternativ &r densamma som

ar 2010.
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Diskussion

Matchningssvarigheterna pa svensk arbetsmarknad medfor stora problem for
samhallsekonomin. Bland annat uppmarksammar uppsatsen att foretag pa grund av brist pa
arbetskraft med ratt kompetens fatt avbestalla ordrar, hdmma eventuell expansion eller minska
pa kvalitet och service. Personalbristen medfor ocksa att befintlig personal far jobba mer eller
att hogutbildade tvingas ta jobb dar de ar 6verkvalificerade for att vara sysselsatta. Det leder
till mer langsiktiga konsekvenser, som att chansen for lagutbildade att fa arbete minskar men
aven att det personliga missndjet pa arbetsplatsen som bidrar till en 6kad separationsgrad och

saledes en okad jamviktsarbetslshet.

Ett rekryteringsverktyg som effektiviserar och dkar kvaliteten i matchningen &ar darfor av stor
vikt. Sociala medier kan bevisas minska bade tidsatgangen och 6ka kvaliteten pa de
matchningar som genomfors, men troligtvis inte for alla grupper pa arbetsmarknaden.
Forskningen visar att det &r vanligare att rekrytera via sociala medier om foretaget ar ute efter
mer hogutbildade och nagot yngre arbetskraft som verkar i branscher som efterfragar hogre
kompentens. Samtidigt ar Arbetsformedlingen fortfarande den vanligaste rekryteringsvagen
for arbetsmarknadens utsatta grupper. De utsatta grupperna pa arbetsmarknaden;
funktionsnedsatta, aldre, utomeuropeiskt fodda och lagutbildade, verkar saledes inte gynnas

av sociala medier som rekryteringsalternativ i samma utstrackning som icke utsatta grupper.

Resultaten i Beveridgekurvorna ovan tillsammans med den tidigare forskningen och
statistiken gallande rekryteringsmonster visar emellertid pa sannolikheter att sociala medier
ligger bakom matchningseffektiviteten hos icke utsatta grupper. Men det finns tva fragor som
ar viktiga att stalla: Beror forandringarna i Bevergidgekurvan for de icke utsatta verkligen pa
en okad matchningseffektivitet? Om ja: Beror den dkade matchningseffektiviteten i sa fall pa

sociala medier?

Diagrammen som presenteras ovan visar pa tydliga motsatta forandringar i
Beveridgekurvorna for arbetsmarknadens olika grupper, en rorelse mot en mer effektiv
matchning bland de icke utsatta grupperna och ett skift mot en mindre effektiv matchning
bland det utsatta grupperna. Ett skift i Beveridgekurvan kan dock, som tidigare ndmnt, bero

pa andra strukturella orsaker an matchningseffektiviteten och for att narmare forsta
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anledningarna till Beveridgekurvans rorelser kravs mer an att titta grafiskt pa kurvan. Ett

komplement till analysen av Beveridgekurvan &ar en analys av matchningsfunktioner.

Matchningsfunktionerna som presenteras i denna uppsats visar att chansen att fa jobb inte
motsvarar den jobbchans som bor infinna sig under radande arbetsmarknadslage sett
historiskt. Detta starker pastdendet om en forsamrad matchning bland den totala andelen
arbetslosa. Matchningsfunktionen visar ocksa att en skattning som utéver
arbetsmarknadsléaget tar hansyn till andelen utsatta grupper i funktionen battre stammer
overens med den faktiska jobbchansen — en indikation pa att de utsatta grupperna bidrar till
den totala minskade matchningseffektiviteten. Den faktiska jobbchansen for endast de icke
utsatta grupperna foljer battre rérelserna av den jobbchans-kurva som bor rada under

nuvarande arbetsmarknadslage, vilket tyder pa en effektiv matchning i den gruppen.

Matchningsfunktionen visar ocksa pa dkade skillnader mellan den skattade jobbchans som
endast tar hansyn till radande arbetsmarknadslage och den som dven tar hansyn till andelen
utsatta. Som uppsatsen diskuterar beror detta troligtvis inte bara pa en okad andel utsatta
bland de arbetsldsa utan aven att matchningen inom den gruppen blir samre. Ett sadant
resultat skulle stamma med forandringarna i Beveridgekurvorna och starka pastaendet att
skillnaderna i matchningseffektivitet mellan utsatta och icke utsatta grupper 6kar. Uppsatsen
uppskattar detta resultat som betydande, men belyser att &ven detta resultat kan ha andra

orsaker an en 6kad matchningseffektivitet.

En eventuell orsak till bade skiftet i Beverigdekurvan och jobbchansen &r att sociala medier
och annan teknologi gor det billigare att stélla ut vakanser, och behovet av att fylla dessa ar
darfor inte lika stort som tidigare. Ett foretag riskerar inte lika mycket pa att stalla ut en
vakans som inte leder till anstéllning och vakansgraden blir saledes inte ett bra jamférelsematt
pa okad efterfragan pa arbetskraft. Detta kan vara anledningen till att Beveridgekurvorna visar
att vakansgraden okat markant och att kurvan befinner sig i omraden som de inte tidigare
gjort under de senaste tjugo aren. En annan eventuell anledning till skiftet ar att den relativa
andelen icke utsatta pa arbetsmarknaden okar. Det skulle betyda att matchningen inte
nddvandigtvis blir mer effektiv bland icke utsatta utan att det ar det minskade flodet av icke
utsatta till arbetsloshet som underl&ttar matchningen.
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Eftersom det inte med sakerhet gar att besvara om forandringen i Beveridgekurvan beror pa
en forbattring av matchningseffektiviteten kan den andra fragan fortfarande vara relevant att
diskutera. Beror forandringen i Beveridgekurvan bland icke utsatta grupper pa en okad
anvandning av sociala medier i rekryteringen? De resultat som framkommit i uppsatsen visar
att i samma takt som sociala medier véxer som rekryteringsvag forbéattras
arbetsmarknadslaget och eventuellt matchningseffektiviteten bland de icke utsatta pa
arbetsmarknaden. Under perioden 6kar antalet vakanser pa hela arbetsmarknaden, men den
Okade vakansgraden ger bara resultat bland de icke utsatta. Under samma tidsperiod 6kar
ocksa jobbchansen for de icke utsatta. Att sociala medier skulle vara anledningen till detta
starks av att icke utsatta tillhdr de som enligt forskningen potentiellt gynnas av sociala medier
vid rekrytering; hogutbildade, nagot yngre och personer inom vélbetalda branscher.
Resultaten visar &ven att arbetsgivarna uppger sociala medier som den rekryteringsvég som
upplevs fungera nast bést efter det egna kontaktnéatet. Tidsserierna som presenteras i
uppsatsen visar pa sociala mediers 6kade popularitet bland rekryteringsalternativen. Sociala
medier anvands saledes i rekryteringsprocessen av fler och fler féretag och upplevs som mer
och mer lyckat, jamfort med andra rekryteringsalternativ. Det tyder pa att sociala medier som
rekryteringsvag fungerar bra for andamalet och malgruppen. Sammanfattningsvis ar det
sannolikt att sociala medier ger en positiv effekt pa arbetsmarknadens utveckling bland icke
utsatta grupper pa arbetsmarknaden.

Dock kan sociala medier antas anvandas flitigt bland grupper av redan sysselsatt arbetskraft.
Det hade varit av intresse med information gallande andelen rekryterade fran redan sysselsatt
arbetskraft jamfort med andelen rekryterade fran gruppen arbetslésa, men nagon sadan
specifik statistik finns inte. Det skulle darfoér kunna betyda att den 6kade anvandningen och
populariteten inte innebar 6kad rekrytering fran gruppen av tidigare arbetslésa, oavsett utsatt
eller icke utsatt stallning. Om sa &r fallet har den 6kade sociala medier-anvandningen i
rekryteringsprocessen inte nagot med den eventuellt 6kade matchningseffektiviteten att gora.
En sadan utveckling skulle snarare innebéra att anvandandet av sociala medier i
rekryteringsprocessen okar skillnaden mellan arbetsldsa och sysselsatta, och darfor 6kar

friktionsarbetsldsheten.

26



Slutsats

Sammanfattningsvis gar det att se indikationer pa att matchningseffektivitet har forbéttrats
bland icke utsatta grupper pa arbetsmarknaden men forsamrats bland utsatta grupper. Det gar
dock inte att séga med sakerhet eftersom att resultaten fran den ekonomiska teori som
anvands kan bero pa fler orsaker an endast matchningseffektiviteten. Dock gar det att se med
stor sakerhet att sociala medier anvands i storre utstrackning som rekryteringsvag, da mest
framgangsrikt bland personer som tillhor icke utsatta grupper pa arbetsmarknaden. Forutsatt
att den okade rekryteringen pa sociala medier sker bland arbetsl6sa, och inte redan sysselsatta,
kan en eventuellt 6kad matchningseffektivitet med stor sannolikhet bero pa sociala medier.
Om sa &r fallet har sociala medier potential att 6ka matchningseffektiviteten bland icke utsatta

grupper och pa sa vis minska friktionsarbetslosheten i denna grupp.
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