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Del 1 - Matchningsdilemmat - vad sager forskningen?

Kunskapsoversikten belyser hur forskning forklarar vad matchningsproblematik
specifikt bestar av och baseras pa vetenskapliga artiklar som beror
matchningsproblematik i de nordiska landerna under perioden 2012-2023.
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Intervjustudien &r en fortsattning och fordjupning av kunskapséversikten och
presenterar skilda féretradares uppfattningar om matchningsproblematik i
Halland.



Forord

Region Halland har ett uppdrag att beskriva och analysera kompetensférsorjningen i
linet. Syftet dr att frimja en effektiv matchning pa arbetsmarknaden, dar
arbetskraften i storre utstrickning har den kompetens och utbildning som
efterfrigas av arbetsgivare samtidigt som arbetsgivare battre ska kunna attrahera,
utveckla och behalla relevant kompetens. Region Halland tar dirfor arligen fram
kunskapsunderlag som innehéller fakta och prognoser om kompetens- och
utbildningsbehov i linet. Denna kunskap anvinds i samarbete med kommuner,
hégskolor och andra aktorer for att planera utbildningar och arbetsmarknadsinsatser
som bittre moter arbetsmarknadens behov.

En effektiv matchning innebir att féretag och offentliga verksamheter kan hitta
personer med relevant kompetens for de tillgingliga jobben. Men trots Hallands
héga sysselsittning och goda vixtkraft upplever manga arbetsgivare svarigheter att
rekrytera ritt kompetens. Efterfragan pa arbetskraft forvantas dven vaxa snabbare
an tillgangen, vilket gér matchningsproblematiken till en central utmaning for
regionen. Men vad ar egentligen matchningsproblematik och vari ligger
matchningsproblematiken?

Dessa fragor stillde vi till kulturgeografen Mikael Thelin och statsvetaren Anders
Urbas vid Hégskolan i Halmstad, som pa uppdrag av Region Halland sammanstillt
en kunskapsoversikt som ger en bild av vad forskning siger om matchnings-
problematik. Kunskapséversikten kompletterades med intervjuer for att finga den
hallindska kontexten gillande matchningsproblematik, dess orsaker och
konsekvenser.

Forhoppningen ir att resultat och slutsatser fran kunskapséversikten och
intervjustudien kan bidra till breddad och férdjupad kunskap, men ocksa som
verktyg f6r en mer nyanserad dialog om matchning. I férlingningen kan dessa
insikter bidra till en starkare och mer dynamisk arbetsmarknad i Halland.

Lisa Crona & Pernilla Isaksson

Niringslivsavdelningen, regional utveckling
Region Halland
Vintern 2025
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Sammanfattning

Under de senaste aren har det kommit rapporter som utifran ett narings- och
arbetsgivarperspektiv pekar pa att arbetsgivare har allt svarare att finna arbetstagare
med ritt kompetens (se t.ex. Svenskt Naringsliv 2022a; 2024; Tillvixtanalys 2024;
Tillvaxtverket 2023). Kompetensbrist pa arbetsmarknaden lyfts i dessa rapporter
fram som ett av samhillets storsta ekonomiska tillvixthinder och dirmed som en av
de viktigaste framtidsfragorna. Detta tyder saledes pa att det rader dalig matchning
pa arbetsmarknaden och den centrala fragan ir vad denna matchningsproblematik
bestar av?

Denna rapport syftar till att oversiktligt belysa hur tidigare forskning har férklarat
vad matchningsproblematiken mer specifikt bestir av samt dirigenom bista med
kunskap och perspektiv till matchningsdebatten. Det empiriska underlaget baseras
pa vetenskapliga artiklar som pa nagot satt har berort matchningsproblematiken.

Underlaget dr vidare avgransat till att beréra matchningsproblematiken 1 de nordiska
linderna under perioden 2012-2023.

Analysen visar att den vetenskapliga forskningen om vad matchningsproblematiken
mer specifikt bestar av ar begrinsad och heterogen. Analysen visar dessutom att det
finns skilda definitioner av centrala begrepp (t.ex. kompetens), vilket har betydelse
for resultat och slutsatser. Det dr dirigenom inte oproblematiskt att diskutera
matchningsproblematik som ¢# problematik. Avsaknaden av en sammanhallen
vetenskaplig kunskap om vad matchningsproblematiken mer specifikt bestar av,
skapar implikationer f6r matchningsdebatten dar det ar viktigt att skilja pa
vetenskaplig kunskap och politisk 6vertygelse.



Bakgrund

De teoretiska premisser som pekar pa sambandet mellan ett samhilles ekonomiska
utveckling och invinarnas kompetens gar att hirleda tillbaka till Adam Smiths
nationalekonomiska tankar och idéer. I Smiths teoribildning fran 1700-talet
betonades bland annat behovet av att frimja specialistkompetens och att effektivt ta
vara pa invanarnas kunskaper och férmagor (Smith, 2000). Under 1960-talet
utvecklades Smiths tankar och i ett alltmer ekonomiserat sprakbruk framstilldes
teorin om att méinniskan 1 sig sjilvt utgér en ekonomisk resurs. Exempelvis menade
Gary Becker och Theodore Schultz att manniskan via sin kompetens besitter ett
humankapital (Human Capital) samt att samhallets ekonomiska utveckling ar
beroende av att detta kapital maximeras (se t.ex. Becker, 1960; 1965; 1993; Schultz,
19605 1961; 1975). Ekonomisk effektivitet innebdr 1 detta sammanhang att
arbetsgivaren far ut maximalt av arbetstagarens kompetens samtidigt som
arbetsgivaren inte behover betala mer for utfort arbete dn vad som ar nédvandigt
samt att arbetstagaren bade far anvanda och betalt for alla de kompetenser han eller
hon besitter. Med andra ord ska exempelvis en underskéterska inte erhélla samma
16n som en sjukskoterska eftersom det inte skulle vara ekonomiskt effektivt och en
sjukskoterska ska inte arbeta som en underskoterska eftersom hans eller hennes fulla
kompetens inte kommer till anvindning.

Centralt 1 teorin om humankapital dr siledes att varje individ watchas till en
sysselsittning dir hans eller hennes kompetens far optimal anvindning, men dven
att samhaillet — via exempelvis arbetsmarknadspolitiska atgarder och utbildningar —
investerar 1 den arbetsmarknadsstrukturella utformningen och i de kompetenser som
efterfragas av arbetsmarknaden. Ur ett samhillsekonomiskt perspektiv kom
begreppet matchning foljaktligen inte enbart att omfatta att individen fir anvinda
hela sin kompetens utan dven av en strivan efter minimal arbetsloshet. Tankarna pa
en enhetlig och offentligt finansierad anstillningsservice (dvs. en arbetsformedling)
som skulle hjilpa samhallet att uppna full sysselsittning bland invanarna hade
framforts av William Beveridge redan under forsta halvan av 1900-talet (se
Beveridge, 1931; 2015). I slutet av 1950-talet visade Christopher Dow och Leslie
Arthur Dicks-Mireaux (1958) hur man kan berikna effektiviteten i matchningen pa
arbetsmarknaden. Berikningen illustreras av ett diagram som visar relationen mellan
vakanser och arbetsldsa.

Till minne av Beveridge har UV-kurvan (Unemployment-1"acancy Curve) i allmianhet
kommit att kallas for Beveridge-kurvan. Denna kurva anvinds 4n idag som en
mattstock pa matchningseffektiviteten pa arbetsmarknaden. Litteraturen och
forskningen som anvinder Beveridge-kurvan for att analysera relationen mellan
vakanser och arbetsl6sa dr frimst intresserade av den aggregerade (eller generella)
matchningseffektiviteten (dvs. antalet matchningar i relation till lediga jobb och
antalet arbetslosa). Om det rader god matchning pa arbetsmarknaden (dvs. fa
vakanser och lag arbetsloshet) kommer kurvan att ligga nira origo. Om det finns



manga vakanser samtidigt som det rader hég arbetslésa kommer kurvan i stillet att
bukta utit, vilket dr ett tecken pa dalig matchningseffektivitet.

Pa senare ar har det kommit ett antal rapporter som pekar pa att arbetsgivare idag
har allt svéarare att finna arbetstagare med ritt kompetens. Samtidigt som det finns
arbetsgivare som har svirt att finna arbetstagare finns det emellertid dven
arbetss6kande individer som har svirt att finna arbete. Detta tyder sdledes pa att det
rader dalig matchning pa arbetsmarknaden och den centrala frigan ir vad denna
matchningsproblematik mer specifikt bestar av?



Syfte och tillvagagangssatt

Mot denna bakgrund avser féreliggande rapport att 6versiktligt belysa hur tidigare
forskning har forklarat vad matchningsproblematiken mer specifikt bestir av samt
dirigenom bista med kunskap och perspektiv till matchningsdebatten.

Det empiriska underlaget baseras frimst pa vetenskapliga artiklar som dr publicerade
1 vetenskapliga tidskrifter under de senaste tio aren (2012-2023). Insamling av
vetenskapliga artiklar genomférdes med hjilp av databaserna Web of Science och
Scopus. Sokstringar kombinerades till att artiklarna dels skulle innehalla begreppet
”matchning” i nagon form (t.ex. mismatch), dels begrepp inriktade mot
arbetsmarknaden (t.ex. unemployment, marketplaces, jobseekers). Urvalet
avgrinsades till vetenskapliga artiklar som dr forfattade pa svenska eller engelska och
vars empiriska underlag ber6r den nordiska kontexten. Efter kontroll av dubbletter,
identifierades totalt 363 artiklar. Vid granskning av dessa artiklar bedémdes 54 av
artiklarna pa nagot sitt beréra problem pa arbetsmarknaden gillande matchningen
mellan arbetssékande och arbetsgivare.

De resultat som presenteras i denna rapport baseras pa ovanstiende urval av
artiklar. Tillvagagangssittet lampar sig vil for att identifiera relevant forskning inom
ett falt, men kan inte gora ansprak pa att vara heltickande. Det innebir att det kan
finnas utredningar och annan forskning som berér matchningsproblematiken, men
som inte identifierats med valda sokstringar eller som exkluderats utifrin valda
avgransningar.



Definitioner och utgangspunkter

I Framtidskommissionens rapport 2012 (Matchning pa den svenska arbetsmarknaden)
menar forfattarna att matchning ar ett begrepp som, trots att det anvinds flitigt och
kan hinvisa till skilda problemomraden, ofta saknar en tydlig definition. Rent
generellt ber6r matchning hur val arbetsgivarnas efterfragan moter arbetstagarnas
kompetens. Men, for att olika aspekter inte ska blandas thop i en matchningsdebatt
ar det viktigt att vara tydlig med vad som kan omfattas av begreppet
matchningsproblematif.

Enligt Farm (2020:244) existerar en matchningsproblematik ”...when firms struggle
to find workers at the same time as workers struggle to find jobs.”. Definitionen kan
a ena sidan anses vara oproblematisk, men kan 4 andra sidan omfatta skilda
aspekter. Exempelvis kan ordet “workers” tolkas vara ett uttryck som enbart
omfattar den grupp av individer som i historisk klasskontext benimns som arbetare
(t.ex. industriarbetare). I en vidare tolkning omfattar ordet "workers” emellertid
samtliga individer — oberoende av yrke, titel eller makt — som s6ker ett arbete.
Vidare sa omfattar Farms definition i en snév tolkning enbart de som ar arbetslosa
och som dirigenom star till arbetsmarknadens forfogande. Men, i en vidare tolkning
behover arbetssokande inte noédvandigtvis vara arbetslosa. Man kan exempelvis
inneha ett arbete som man av olika anledningar upplever inte motsvarar ens
kompetens och att man dirmed kdmpar for att finna ett nytt jobb. I denna rapport
definieras begreppet matchningsproblematik utifran den vidare tolkningen, dvs. som
en situation som uppstar “ndr arbetsgivare har svirt att finna arbetstagare samtidigt som
arbetssikande har svart att finna ett arbete”.

Som nimns ovan behéver en matchningsproblematik inte nédvindigtvis vara
knuten till arbetsloshet. Pa en arbetsmarknad kan det exempelvis uppsta en situation
dir arbetslosheten ar lag, men dar det finns en mismatch 1 meningen att manga
individer antingen besitter mer kompetens an vad de behover f6r det arbete de utfor
eller att manga individer har fel” kompetens i relation till det arbete de utfér. Om
det pa arbetsmarknaden finns manga individer (eller grupper av individer, t.ex.
akademiker) som besitter en hégre kompetens dn vad de behover for det arbete de
utfor, bestir matchningsproblematiken av 6verkvalificerade arbetstagare (se t.ex. Le
Grand & Tahlin 2017). Om det uppstar i en situation dar manga individer, eller
grupper av individer (t.ex. invandrare), har en annan kompetens (exempelvis
utbildningsmissig) dn den som erfordras fOr arbetet som innehas bestar
matchningsproblematiken diremot av felkvalificerade arbetstagare. Utifrin teorin
om humankapital dr bada dessa former av mismatch ett sloseri med humankapital
(se t.ex. Przybyszewska 2020) och negativt f6r samhallets ekonomiska utveckling
eftersom dessa individers fulla kompetens inte kommer till anvindning.

En matchningsproblematik pa arbetsmarknaden omfattar naturligtvis ofta dven
arbetsloshet. Exempelvis kan det uppsta en situation dér det rader hog arbetsloshet



samtidigt som det inte finns nagra vakanta tjanster. Den hir situationen uppstar
bland annat vid en lagkonjunktur. I detta fall rader det en mismatch mellan
utformningen av arbetsmarknaden och populationen av arbetss6kande. Denna form
av matchningsproblematik kan vara gynnsam for arbetsgivare, men ir negativ for
samhillets ekonomiska utveckling och for arbetstagare. Om det diremot uppstar en
situation dir det rader hog arbetsloshet samtidigt som det finns manga vakanta
tjdnster, rider mismatch mellan arbetsmarknadens efterfragan och de kompetenser
en given populationen besitter. Matchningsproblematiken beror i detta fall pa en
brist pa flodet av kompetens in pa arbetsmarknaden.



Matchning pa arbetsmarknaden och kompetensfragan
Kortfattat bestar matchningsproblematiken 1 att arbetsgivare och arbetssckande har
svart for att finna varandra. Men, vad mer specifikt bestar problemet av?
Matchningsproblematiken ir i den vetenskapliga litteraturen, savil som i icke
vetenskapliga rapporter, till stor del kopplad till fragan om kompetens. Kompetens i
relation till anstillningsbarhet ar emellertid inget entydigt begrepp utan omfattas av
olika delar. S4, vad avses egentligen nir skilda rapporter (se t.ex. Svenskt Naringsliv
2022a; 2024; Tillvaxtanalys 2024; Tillvixtverket 2023) konstaterar att “arbetsgivare
har svart att finna arbetstagare med ritt kompetens”? Vad ir ra7t kompetens? Och,
vilken eller vilka kompetenser avses?

1) For det forsta kriver manga yrken pa dagens arbetsmarknad att de
yrkesutovande inforskaffat en utbildningsmdssig kompetens £or att kunna utféra
sina arbetsuppgifter. Den utbildningsmassiga kompetensen bestar av — 1
varierad grad — saval teoretisk kunskap som praktisk férmaga. Beroende pa
yrkets och arbetsuppgifternas komplexitet dr utbildningskraven pa teoretisk
och praktisk kompetens mer eller mindre omfattande och dir antingen det
teoretiska eller praktiska ar mer eller mindre framtradande. For en del yrken
kravs en mer omfattande utbildning dir den utbildningsmissiga
kompetensen inférskaffas via eftergymnasial hogskole- och
universitetsutbildning. For andra yrken inforskaffas den utbildningsméssiga
kompetensen foretridesvis via gymnasiala yrkesutbildningar. Den
utbildningsmissiga kompetensen verifieras oftast med niagon form av
examensbevis.

2) For det andra kriver manga yrken pa dagens arbetsmarknad att de
yrkesutovande har ett reellt (faktiskt) teoretiskt och praktiskt yrkeskunnande.
En del av den reella kompetensen inhdmtas via arbetslivserfarenhet och en
del genom utbildning. Ur ett arbetsgivarperspektiv kan det dock upplevas
foreligea en skillnad mellan exempelvis den utbildningsmissiga kompetens
som framgar av den arbetss6kandes examensbevis och hans eller hennes
reella kompetens. Aven om en arbetsgivare skulle finna en arbetssékande med
den utbildningsmissiga kompetens som efterfragas kan arbetsgivaren anda
uppleva att individen inte innehar den kompetens som behovs for att utfora
yrket. Den reella kompetensen ar svar att verifiera och initialt maste
arbetsgivaren forlita sig pa vad som framkommer i den arbetssokandes
examensbevis, 1 ansOkan, under arbetsintervjun eller via den arbetss6kandes
personliga referenser.

3) For det tredje kriver manga yrken pa dagens arbetsmarknad att de
yrkesutovande har personliga egenskaper som — utifran arbetsuppgifternas
krav och karaktir — kan benamnas som en personlig kompetens. Den personliga
kompetensen omfattar skilda omraden. Ett sadant omrade ar exempelvis



krav pa ritt attityd och instillning (t.ex. samarbetsférmaga, motivation,
engagemang). Ett annat omrade ér krav pa en si kallad allmin férmaga (t.ex.
spraklig och skriftlig f6rmaga). Den personliga kompetensen ar — precis som
for den reella kompetensen — svir att verifiera och initialt maste
arbetsgivaren forlita sig pa vad som framkommer i den arbetssokandes
ansOkan, under arbetsintervjun eller via den arbetssékandes personliga
referenser.

4) TFor det fjarde kriver manga yrken pa dagens arbetsmarknad att bade
arbetsgivare och arbetssékande innehar vad som kan benimnas som en
anpassningskompetens. Ut ett arbetsgivarperspektiv stills ofta diverse krav pa
exempelvis var och under vilka tider arbetet ska utforas, vilka arbetsuppgifter
som ska inga 1 tjdnsten samt vilken 16n som ska erhallas. Ur ett
arbetsgivarperspektiv kan en del av matchningsproblematiken med andra ord
besta 1 att den arbetss6kande inte kan eller vill anpassa sig till arbetsgivarens
krav. Anpassningskompetens framkommer oftast i den arbetssékandes
ansokan eller under arbetsintervjun (alternativt att den visar sig genom att
arbetsgivaren inte far nagon sékande till en vakant tjinst).

Om en arbetsgivare upplever att den under matchningsprocessen (dvs. da en
arbetsgivare ska finna en arbetstagare) inte kan finna arbetstagare med 74
kompetens kan det med andra ord bero pa att det inte finns nigra arbetssokande
med;

e cfterfrigad utbildningsmissig kompetens;

e tillricklig reell kompetens;

e som uppfyller kraven pa personlig kompetens, eller;

o tillricklig anpassningskompetens.



Forskning kring vad matchningsproblematiken bestar
av

Enligt diverse rapporter anses matchningen pa den svenska arbetsmarknaden ha
blivit simre under de senaste 10-15 aren (se t.ex. Ratio 2017; Reglab 2018). Om den
férsimrade matchningen dven omfattar en 6kad matchningsproblematik — sa som
den definieras i denna rapport — innebir detta att arbetsgivare och arbetssékande
over tid har fitt svarare att finna varandra. Matchningsproblematiken har i sa fall
Okat eftersom fler arbetsgivare anger att de har svart att finna arbetstagare samtidigt
som fler arbetsskande har svart att finna arbete.

Men, nar blir omfattningen ett problesz och hur miter man omfattningen? Det finns
ingen allmint vedertagen grans eller definition som kan anvindas for att avgora nar
en brist i matchningen Gvergar till att vara ett problem. Det forefaller osannolikt att
anta att det kan foreligga en situation dir inte nagon arbetsgivare har svart att finna
arbetstagare samtidigt som inte ndgon arbetss6kande har svart att finna ett arbete.
Fragan ar foljaktligen hur stort antal av arbetsgivarna som madste rapportera att de
har svart att finna arbetstagare och hur stort antal av de arbetssékande som har svart
att finna ett arbete for att det ska framstillas som en matchningsproblematik?

Det dr svart att underséka hur manga individer som ér arbetssokande. Ett vanligt
tillvigagangssitt for att mita exempelvis de arbetslosas svarighet att finna ett arbete
ar att anvanda sig av nationell statistik (via t.ex. SCB) kring hur manga arbetslosa
som star till arbetsmarknadens forfogande och/eller hur linge de arbetslosa
befinner sig i arbetsléshet innan de finner ett arbete. Det finns emellertid olika
tillvigagangssitt for att avgora vilka som ska raknas som arbetslosa och tillgangliga
pa arbetsmarknaden (t.ex. gillande studerande, aktivt arbetss6kande), vilket skapar
en viss problematik. Gillande hur svart arbetsgivare har for att finna en arbetstagare,
inhdmtas data generellt via sjilvrapportering i form av bland annat enkiter (se t.ex.
Svenskt Naringslivs rapporter 2022a; 2024).

Skillnader i insamlingsmetoder och dataanvindning har bidragit till att kritiska roster
har pekat pa att matchningsproblematikens omfattning till stor del beror pa hur man
definierar och miter saker sisom arbetss6kande, arbetsloshet eller vakanta tjanster
(se t.ex. Carlsson & Westermark 2022; Holmlund 2018; Stadin 2023). Exempelvis
behover en arbetsgivares angivelse av rekryteringsbehov i en undersokning inte
innebira att det finns en vakant tjanst som maste tillsattas omedelbart. Holmlund
(2018) menar att en arbetsgivares rekrytering kan befinna sig i olika faser och dar de
tre fOrsta faserna innebdr att arbetsgivaren har nagon pa tjansten for tillfillet. Den
som besitter tjidnsten kan exempelvis vara; i) ndgon som annonserat att han eller hon
ska sluta; ii) ndgon som vikarierar, eller; iii) ndgon som arbetar som konsult. Den
fjarde och femte fasen innebdr att tjdnsten inte ar tillsatt, men antingen; iv) att
arbetsgivaren kan (eller vill) avvakta med att tillsdtta tjdnsten, eller; v) att
arbetsgivaren Onskar tillsitta nagon omedelbart. I samtliga fem faser finns ett



onskemal fran arbetsgivarens sida om att finna en arbetstagare for en tjanst, men
enligt Holmlund (2018) dr det enbart fas fem som borde riknas som en aktivt
vakant tjanst. Vilken fas av rekryteringen en arbetsgivare befinner sig i paverkar
troligen savil anstringning som krav. Det kan med andra ord vara vanskligt att per
automatik utgd ifran att arbetsgivare som angett att de har ett rekryteringsbehov
(eller som angett att de har f6rsokt rekrytera) har en aktivt vakant tjianst (se t.ex.
Svenskt Naringslivs rapporter 2022a; 2024).

Skilda definitioner och matmetoder kan med andra ord péaverka resultaten och
resultaten kan paverka debatten. Exempelvis menar Berlin (2014) att den svenska
matchningsdebatten, dir viss oenighet raider om problemets orsak och omfattning,
ar priglad av variationen 1 siffror och antal som riader mellan skilda studier. Utan att
negligera problematiken behéver, enligt Berlin, darfor en viss vaksamhet mot “kris-
rapportering” anammas.

Utifrin det empiriska material som den hir rapporten baseras pa gar det inte att
identifiera ett enhetligt forskningsfalt som undersokt vad matchningsproblematiken
bestar av. Ett flertal av forskningsartiklarna tar existensen av en
matchningsproblematik som utgangspunkt, snarare dn att undersoka dess existens.
Foljande framstillning baseras darfor emellanat pa ett fatal studier som mer indirekt
berort vad matchningsproblematiken bestar av och resultaten bor studeras 1 ljuset av
detta tillvagagangssatt.

Forskning relaterat till utbildningskompetens

Inom forskningsfiltet som berér matchningsproblematiken pé arbetsmarknaden har
bristande utbildningskompetens framstallts som en viktig orsak till att arbetsgivare
har svart att finna arbetssékande med efterfragad utbildningskompetens (se t.ex.
Kolsrud, 2018). Den tidigare forskningen har pa skilda satt diskuterat varfor en
bristande utbildningskompetens har uppkommit. Exempelvis menar Heyman (2016)
att den snabba teknologiska utvecklingen har skapat en jobbpolariserad
arbetsmarknad dir arbetsgivarna antingen efterfragar individer med hog utbildning
eller individer utan utbildning. Pa den jobbpolariserade arbetsmarknaden har
arbetsgivarna framfor allt haft svart att finna hogutbildad personal. Samtidigt menar
Heyman att det i synnerhet varit de “mellanutbildade” som har haft svart att finna
arbete utifran deras utbildningskompetens, vilket skapat en mismatch pa
arbetsmarknaden ddr manga har fatt ta arbeten de egentligen dr 6verkvalificerade
tor. Enligt Heyman har den teknologiska utvecklingen saledes skapat dagens
matchningsproblematik eftersom den medfort strukturella forindringar pa
arbetsmarknaden, vilket i sin tur inneburit nya krav pa utbildning. De strukturella
torindringarna har med andra ord bidragit till att befolkningens radande
utbildningskompetens hamnat i otakt med arbetsmarknadens efterfragan.



Aven Téhlin och Westerman (2020) framhaller att matchningsproblematiken frimst
kan férklaras av strukturella f6rindringar. Likt Heyman, anser Tahlin och
Westerman att det framfor allt dr den teknologiska utvecklingen som skapat ett krav
pa en strukturell forindring gillande utbildningskompetens. Men, Tahlin och
Westerman menar att den teknologiska utvecklingen dessutom skapat en allmin och
overdriven uppfattning fran samhaillets och arbetsmarknadens sida — bade inom den
teknologiska sektorn och inom andra sektorer — kring vilken utbildningskompetens
som krivs for skilda arbetsuppgifter. Kraven pa en uppgradering av den individuella
utbildningsnivan har darfor dels bidragit till en 6verutbildning, dels till en storre
andel 6verkvalificerade. Detta har i sin tur bidragit till en hégre mismatch mellan
individens utbildningsmissiga kompetens och vilken kompetens de behéver £6r det
arbete de utfor samt till att yngre individer utan utbildning slds ut fran
arbetsmarknaden. Dagens matchningsproblematik har, enligt Tahlin och
Westerman, siledes frimst uppkommit som en konsekvens av samhallets och
arbetsgivarnas missrikning av vilken utbildningsmassig kompetens den teknologiska
utvecklingen skulle komma att kriva (se aven t.ex. Skjelbred & Nesje 2023). Nilsson
Hakkala m.fl. (2014) dr ocksé inne pa samma spar. De menar att f6r manga
arbetsgivare idag stirrar sig blinda pa utbildningskompetens snarare dn pa vilken
arbetsuppgift som ska utféras. Deras slutsats dr att manga arbetsgivare stéller for
hoga utbildningskrav.

Nass och Wiers-Jenssen (2023) menar emellertid att dagens matchningsproblematik
— snarare dn pa grund av den teknologiska utvecklingen — till stor del hianger ihop
med individens valfrihet och bristen pa statlig reglering av antalet utbildningsplatser.
Ur ett individperspektiv kan det naturligtvis vara viktigt att ett lands befolkning
upplever att de har en valfrihet att inforskaffa utbildningskompetens efter eget
onskemal. Men, samtidigt har valfriheten bidragit till att f6r méanga individer har
sokt utbildningar utifran intresse snarare dn utifran arbetsmarknadens behov och
efterfragan (se dven t.ex. Dirin m.fl. 2021). Nir utbildningsutbudet inte reglerats i
tillracklig hog utstrickning efter arbetsmarknadens efterfragan har det inneburit att
manga lander haft f6r manga utbildningsplatser pa vissa utbildningar (i relation till
arbetsmarknadens behov). Med andra ord har valfriheten, i samverkan med bristen
pa statlig reglering av antalet utbildningsplatser, bidragit till en 6verutbildning inom
vissa omraden (t.ex. humaniora) och en underutbildning inom andra (t.ex.
naturvetenskap). Enligt Nass och Wiers-Jenssen (2023) ar detta en viktig del i
torklaringen till den matchningsproblematik som gestaltar sig genom att bade
arbetsgivare och arbetssékande, oavsett efterfraigad och uppnadd utbildningsniva,
har svart att finna varandra pa arbetsmarknaden. Som en konsekvens av valfriheten
har dven matchningsproblematiken med fler 6ver- eller felkvalificerade Okat.

Om 6verkvalificering eller felkvalificering ar negativt fOr arbetsgivare saval som for
arbetstagare dr svart att ge ett generellt svar pa. Ur ett arbetsgivarperspektiv borde
det exempelvis vara fordelaktigt att erhalla en hégre kompetens dn vad arbetet
kraver sa linge det inte innebir hogre kostnader eller missndje hos arbetstagaren (se



t.ex. Madsen & Kittelsen Roberg 2021). Ur ett arbetstagarperspektiv har den tidigare
forskningen kring 6ver- eller felkvalificerade frimst intresserat sig for specifika
grupper i samhallet. Empirin i denna forskning pekar pa att det finns grupper av
individer (t.ex. invandrare) som i hogre utstrickning dn andra grupper ar
overkvalificerade eller felkvalificerade f6r det arbete de utfor (se t.ex. Larsen, m.fl.,
2018; Nass & Wiers-Jenssen, 2023; Przybyszewska, 2020). Huruvida det idr negativt
eller positivt f6r enskilda arbetstagare beror emellertid till stor del pa orsaken till att
man ir 6ver- eller felkvalificerad. Exempelvis menar Germain-Alamartine (2019) att
manga disputerade akademiker innehar arbete som inte kraver doktorsexamen.
Skalet till detta ar enligt forfattaren att néringslivet utanfor akademin erbjuder hogre
l6ner och att méinga ddrmed tycks anse att det ér bittre att vara éverkvalificerad dn
underbetald. Forklaringarna till 6ver- eller felkvalificering varierar siledes fran
sjalvvaldhet (t.ex. pa grund av ekonomi, gemenskap) till diskriminering. Med andra
ord hinger ett negativt eller positivt utfall thop med orsaken till att vissa individer dr
over- eller felkvalificerade. Det gar dirmed inte heller att ge ett generellt och
allmangiltigt svar pa om 6ver- och felkvalificerad mismatch beror pa att det saknas
individer som innehar efterfrigad utbildningskompetens, pa att det saknas sokande
med efterfragad utbildningskompetens eller pa att vissa grupper av individer aktivt
viljs bort av arbetsgivarna trots att de innehar efterfragad utbildningskompetens.

En del av den tidigare forskningen pekar saledes pa att matchningsproblematiken
bestar av en obalans mellan arbetsgivarnas efterfrigan av utbildningskompetens och
befolkningens innehav av densamma. Samtidigt ger den tidigare forskningen tre
skilda forklaringar till dess orsaker, vilket utgor viktiga perspektiv i
matchningsdebatten. Om matchningsproblematiken frimst beror pa att
arbetsmarknaden genomgar en strukturell transformation som hinger thop med den
teknologiska utvecklingen finns det kanske, som Hane-Weijman (2021) hivdar,
ingen “quick-fix”. Vid snabba eller omfattande strukturella transformationer ar det,
enligt Hane-Weijman, naturligt med en matchningsproblematik under en
overgangsperiod. Den naringslivsinriktade matchningsdebatten, som framst har
dominerats av ett arbetsgivarperspektiv, pekar ofta pa vad utbildningsvisendet
behover atgirda (se t.ex. Svenskt Niringsliv 2024; Tillvixtanalys 2024). Exempelvis
lyfter Svenskt Naringsliv (2024) fram vikten av atgirder inom utbildningsvisendet i
térordet till sin rapport (t.ex. brister pa yrkesutbildade, fler reformer inom
utbildningspolitiken, battre dimensionering av antalet utbildningsplatser). Resultaten
1 studien pekar emellertid pa att svarigheterna kanske egentligen aterfinns inom
andra omraden. Pa frigan om orsaker till rekryteringsproblem ligger brist pa reell
kompetens hogst (“brist pa personer med ritt yrkeserfarenhet”) f6ljt av brist pa
personlig kompetens (“brist pd personer med ritt attityd/engagemang”).
Utbildningskompetens (dvs. ’brist pa personer med ratt utbildning”) kommer pa
tredje plats.

Om matchningsproblematiken istillet frimst hinger ihop med f6r stor valfrihet och
tor liten statlig reglering av utbildningsplatser beh6vs detta perspektiv lyftas in 1 det



politiska samtalet. Men, om matchningsproblematiken till stor del beror pa
samhillets och arbetsgivarnas missrikning av vilken utbildningsmassig kompetens
den teknologiska utvecklingen kriver, behover detta perspektiv balanseras och
problematiseras. Vad skulle det innebira om arbetsmarknaden, som emellanat kan
vara nyckfull och utsatt f6r snabba férindringar, far storre inflytande over
utformningen av utbildningar och antalet utbildningsplatser? Vet arbetsmarknaden
(arbetsgivare) vilka kompetenser som kommer efterfragas i framtiden, eller riskerar
det att bli antaganden som kan fa negativa konsekvenser for individ och samhille?

Avslutningsvis pekar den tidigare forskningen pa att det finns en svarighet med
geografisk allokering av utbildad arbetskraft, dvs. att regionalt och geografiskt skapa
en arbetsmarknad med optimal matchning mellan arbetsgivarnas efterfrigan och de
arbetss6kandes utbildningskompetens. Problemet bestar frimst i att det ar naturligt
svart for arbetsgivare i mindre och perifera regioner att konkurrera med
storstadsregioner eftersom hogskole- och universitetsutbildade i hog utstrackning
viljer att flytta till storstadsregioner dir méjligheterna till en positiv karriar- och
l6neutveckling upplevs vara hogre (se t.ex. Ahlin m.fl. 2014). Detta riskerar att
geografiskt skapa en obalans med ett 6verskott av hogutbildad arbetskraft 1 vissa
regioner och ett underskott i andra regioner. Med andra ord uppstar inte
nodvindigtvis en matchningsproblematik, dar arbetssokande kimpar om att finna
jobb samtidigt som arbetsgivare kimpar for att finna arbetare, inom en och samma
region. I regioner med ett 6verskott av hogutbildad arbetskraft kimpar de
arbetss6kande med att finna jobb (alternativt att de tar jobb de ir 6ver- eller
telkvalificerade for) och i regioner med ett underskott av hogutbildad arbetskraft
kampar arbetsgivare med att finna arbetstagare med efterfragad
utbildningskompetens. Enligt Ahlin m.fl. (2014) ar det dessutom svart f6r manga
regioner att atgirda denna matchningsproblematik.

Forskning relaterat till reell kompetens

I den litteratur som berér matchningsproblematiken, men som ligger utanfér det
vetenskapliga forskningsfiltet, lyfts emellanat bristen pa reell kompetens fram som
en orsak till att arbetsgivare har svart att finna arbetstagare (se t.ex. Svenskt
Niringsliv 2022b). Att en arbetsgivare anger att en arbetssokande brister 1 sitt reella
teoretiska och praktiska yrkeskunnande kan ha skilda férklaringar. Férutom att
arbetsgivare inte kan finna nigon med den arbetslivserfarenhet som efterfragas for
att inneha tillricklig reell kompetens kan brister kopplat till utbildning dven ha sin
orsak i att den arbetssokandes utbildning inte omfattningsmassigt ticker de
kompetenser som arbetsgivaren anser vara nédvindiga for yrkesutévandet.
Exempelvis har samhilleliga och arbetsmarknadsmassiga forandringar bidragit till ett
Okat krav pd att dagens utbildningar ska anpassas efter bade samhillets och
arbetsmarknadens behov. Det innebdr att utbildningarna i stérre utstrickning anses
behéva omfatta dels fler kompetensomraden, dels ge djupare kunskaper. Satillvida
inte utbildningstiden forlings, uppstar dock en svarighet med att kombinera fler och



fler kompetensomraden med djupa kunskaper. Med andra ord kan brist pé reell
kompetens bero pi att utbildningsvisendet inte anpassat innehallet 1 sina
utbildningar sa att de omfattar alla de kompetensomriden som arbetsmarknaden
kraver. Men, bristen pa reell kompetens kan dven bero pa att utbildningsvisendet,
utifran politiska krav och riktlinjer, tvingats forindra eller utoka innehallet i sina
utbildningar och att detta bidragit till att urholka den djupa kompetens som
arbetsgivaren efterfrigar.

Vidare kan brister pa reell kompetens (kopplat till utbildning) ha sin orsak i att
kraven dr for laga pa vissa utbildningar och att en del arbetss6kande — trots erhallen
examen — inte har inforskaffat tillrdcklig reell kompetens. I detta fall finns ocksa en
svarlost problematik. Arbetsmarknadens krav pa tillgang till fler individer med en
viss utbildning och utbildningsvisendets uppdrag att uppritthélla utbildningskvalitet
kan vara svart att kombinera. Ett 6kat krav pa genomstromning av studenter for att
kunna tillgodose arbetsmarknadens efterfragan riskerar saledes att leda till att vissa
individer — trots erhallen examen — inte besitter den reella kompetens arbetsgivaren
efterfragar.

Brister pa reell kompetens kopplat till utbildning kan dven ha sin orsak 1 att
arbetsgivaren har fatt orimliga foérvintningar pd vad en arbetssokande ska kunna
efter genomford utbildning. Precis som det kan ha skapats en 6verdriven
uppfattning fran arbetsmarknadens sida gillande vilken utbildningskompetens som
krivs for skilda arbetsuppgifter (se Tahlin och Westerman, 2020), kan de strukturella
forindringarna pa arbetsmarknaden skapat orimliga forvintningar pa vad en individ
ska kunna efter genomférd utbildning. Bristen pa reell kompetens ar dirigenom
snarare en friga om en obalans mellan arbetsgivarens forvintningar och den
arbetss6kandes utbildning.

Matchningsproblematik utifran reell kompetens dr en komplex fraga och det saknas
tidigare forskning som explicit undersokt fragan. Friagan ér hur
matchningsproblematiken egentligen ser ut? Vilka arbetss6kande ar det som far
svart att finna arbete fOr att de anses sakna reell kompetens? Ar det inom specifika
regioner eller sektorer pa arbetsmarknaden dir arbetsgivarna har svirt att finna
arbetstagare med reell kompetens? Ar det specifika utbildningar som kopplas till
bristen pa reell kompetens, eller dr det ett generellt problem inom hela
utbildningsviasendet? Handlar den reella kompetensen foretridesvis om brister 1
utbildning eller 4r det dven kopplat till arbetslivserfarenhet?

Utifran den tidigare forskningen finns det inget entydigt svar pa ovanstaende fragor.
Det finns en tendens att arbetsgivare i 6kad utstrickning efterfrigar
arbetslivserfarenhet nir de utannonserar en vakant tjanst och inom manga branscher
ar det svarast fOr just nyutbildade att hitta arbete eftersom de inte innehar den reella
kompetens som erhills via arbetslivserfarenhet. I detta sammanhang diskuterar
exempelvis Westerman (2021) om det — f6r inhamtning av en reell kompetens — ér



tordelaktigt att byta jobb ofta, eller om frekvent byte av jobb snarare himmar den
djupare forstielsen och kunskapen som behovs f6r yrkesutévandet. Westermans
slutsats ar att det generellt dr positivt f6r den reella kompetensen att byta jobb ofta.
Med andra ord ar ett moijligt scenario att de som bor i regioner dir utbudet av jobb
ar begransat, riskerar att bli Overrepresenterade i gruppen som har svart att finna
jobb om de inte dr beredda pd att flytta f6r att utka sin reella kompetens.

Forskning relaterat till personlig kompetens

Den personliga kompetensen ligger nira den reella kompetensen, men till skillnad
fran den reella kompetensen ir den personliga kompetensen kopplat till individen
som person. I vilken utstrackning brist pa personlig kompetens ir av betydelse nir
det kommer till att arbetsgivare har svart att finna arbetstagare med ritt kompetens
samtidigt som arbetss6kande har svart att finna ett arbete, ar vetenskapligt
svarundersokt. Det medfor saledes till att forskningsresultat inom detta omrade ar
begriansade. Dock har exempelvis Barth och Zalkat (2023) undersokt
matchningsprocessen nir invandrare soker arbete inom jordbrukssektorn. De menar
att aven om de arbetssokande har erfarenhet frin lantbruk frin sina hemlinder finns
det stora personliga utmaningar och hinder. Férutom sprakliga hinder (se dven t.ex.
Fossland 2013) pekar forfattarna pa svarigheter som uppstar nar bland annat olika
arbetsplatskulturer moéts och att det ofta finns skilda uppfattningar om nir, var och
hur saker och ting ska skotas pa ett lantbruk. Trots att Barths och Zalkats studie
enbart undersokt invandrare och jordbrukssektorn, dr det troligt att personliga
kompetensbrister gillande t.ex. samarbetsformaga, spraklig och skriftlig formaga
eller f6rmaga att forsta en arbetsplatskultur i storre eller mindre utstrackning, dven
férekommer inom andra sektorer och hos individer som har svenska som
modersmal.

Forskning relaterat till anpassningskompetens

Begreppet anpassningskompetens kan uppfattas vara en kompetens som frimst
belyser arbetsgivarens svarighet med att finna arbetstagare som dr villiga att
acceptera arbetsvillkoren (t.ex. under vilka tider arbetet ska utforas, var arbetet ska
utforas, vilka arbetsuppgifter som ska inga i tjansten, vilken 16n som ska erhallas).
Utifran begreppet matchningsproblematik syftar dock begreppet pa svarigheten for
arbetsgivaren och arbetssokande att komma 6verens. En nyckelfraga ér saledes i
vilken utstrickning det dr arbetsgivarna eller de arbetss6kande som utgér sjilva
problemet? Aven om statistiken i ett land eller en region pekar pa en omfattande
matchningsproblematik om arbetsgivare inte kan fylla sina vakanta tjanster samtidigt
som det finns manga arbetslGsa, avslojar inte statistiken i vilken utstrickning de bada
parterna varit beredda att anpassa sig.

Att mita en vilja till att anpassa sig ir forskningsmissigt en utmaning. Aven om en
arbetssokande har svart att finna arbete uppstar exempelvis fragan om 1 vilken
utstrickning han eller hon séker arbete? Ar han eller hon villig att s6ka och anpassa



sig till vilket arbete som helst? En friga inom forskningsfiltet pa detta tema ér
vilken betydelse ett lands arbetsléshetsersittning har f6r viljan att soka ett arbete
och till att anpassa sig efter arbetsgivarens krav. Exempelvis menar Kyyrd och
Pesola (2020) att det finns stéd f6r antagandet om att arbetssbkandet minskar och
att arbetslosheten stiger om ett lands arbetsloshetsersittning ar givmild. Utifran
Kyyris och Pesolas resultat kan de arbetssékandes vilja att anpassa sig saledes styras
av politiska beslut gillande arbetsléshetsersittning (se dven t.ex. Gaure m.fl. 2012).
Det finns emellertid ingen forskningsmassig koncensus kring fragan. Raza m.fl.
(2023) havdar exempelvis att fragan ar for komplex for att kunna ge ett entydigt
svar. Raza m.fl. menar bland annat att resultaten beror pa vilken grupp av arbetslosa
det handlar om och vilken sektor av arbetsmarknaden som granskas. Dessutom
pekar de pa att de resultat som pavisar en positiv korrelation mellan
arbetsloshetsersittning och antalet arbetslosa antingen ir svaga eller icke-
signifikanta. Deras slutsats édr saledes att politiker ska vara forsiktiga med att
anvinda arbetsloshetsersattning som ett generellt verktyg for att forma de
arbetssokande att i storre utstrickning anpassa sig till arbetsgivarnas krav.

Enligt Kolsrud (2018) finns internationell forskning som pekar pa att den utbildade
och kompetenta arbetskraften inte finns dér arbetsmarknaden efterfragar den. En
annan fraga ar saledes vilken vilja de arbetssokande har till att flytta for att fa ett
arbete? Kolserud, som undersokt vilken betydelse invandringen till Norge har haft
pa matchningsproblematiken, menar att invandrare (som grupp) geografiskt har
anpassat sig till arbetsmarknadens efterfragan i hogre utstrickning dn
majoritetsbefolkningen. Med andra ord menar Kolsrud att det finns en skillnad
mellan olika individer (eller grupper av individer) nar det giller viljan att anpassa sig
och hans slutsats ar att matchningsproblematiken i Norge skulle vara stérre utan
gruppen av invandrare. Matchningsproblematiken kan med andra ord bestd i de
arbetssokandes ovilja att soka/flytta till arbeten som innebir en flytt eller linga
pendlingsavstaind. Men, samtidigt finns det forskning som pekar pa att arbetsgivare
undviker arbetssokande som bor lingt bort eller har langt pendlingsavstand (se t.ex.
Carlsson m.fl. 2018; Carlsson & Westermark 2022; Carlsson & Eriksson, 2023).
Detta indikerar att dven arbetsgivares instillning till att anpassa sig till individer som
ska pendla eller flytta har betydelse i fragan.

Fragan om arbetssokandes vilja till att bli anstilld (eller anstillningsbar) ar
vetenskapligt svarundersokt. Det finns empiri som pekar pa en stark koppling
mellan att finna ett jobb och vidareutbildning senare i livet (se t.ex. Hillsten 2012).
Men, det dr svirt att veta vilken generell vilja individer har till att studera och
karridrvixla senare i livet. Fragan dr troligen komplex och sammankopplad med
enskilda individers uppfattning om vad som ar logistiskt och ekonomiskt maoijligt.
Aven psykologiska faktorer, som exempelvis individers tro pa sin egen férmaga (se
t.ex. Andersson 2021; Drange m.fl. 2018), har pekats ut som en bidragande
torklaringsfaktor nir det handlar om maijligheten att bli anstilld (eller
anstillningsbar).



Anpassningsviljan gar som sagt emellertid at bada hall. Om fler och fler arbetsgivare
anger att de har svart att finna en arbetstagare, borde det bli littare for
arbetssokande att finna jobb. Om det inte finns exempelvis juridiska hinder (t.ex.
juridiska krav pa specifik utbildning) och under férutsittning att det finns
arbetss6kande, borde arbetsgivares vilja att anpassa sig till de arbetssokandes krav
vara hogre nir de har svart att finna arbetstagare. Men, det finns som tidigare
nimnts studier (se t.ex. Carlsson m.fl. 2018; Carlsson & Westermark 2022; Carlsson
& Eriksson 2023) som pekar pa att det forekommer att arbetsgivare sorterar bort
arbetssokande som exempelvis bor lingt bort. Det finns dven studier som pekar pa
skillnader mellan féretags anpassningsvilja. Exempelvis lyfter Daunfeldt m.fl. (2019)
fram att vissa snabbvixande foretag ar mindre selektiva i matchningsprocessen, dvs.
att snarare dn att finna den perfekta matchningen sa anstills individer som darefter
far intern kompetensutveckling.

Matchning som ett informations- eller selektionsproblem
Matchningsproblematiken dr som beskrivet nira kopplat till kompetensfragan, men
det finns aven andra perspektiv som ocksa behandlats i den tidigare forskningen.
Med andra ord behover matchningsproblematiken inte nodvandigtvis handla om
(enbart) kompetens.

For det forsta finns det forskning som behandlar matchningsproblematiken som ett
informationsproblem mellan arbetsgivare och arbetss6kande. Enligt Albrekt Larsen
och Vesan (2012) priglas arbetsmarknaden av ett dubbelsidigt asymmetriskt
informationsproblem som inte kan 16sas av en central och nationell instans. I
Sverige fungerar exempelvis Arbetsférmedlingen som en instans som verkar for att
sammanfora arbetsgivare och arbetssékande. Det finns en sjalvklarhet i att
arbetsgivare vill undvika “daliga” arbetssokande samtidigt som arbetssékande vill
undvika “daliga” arbetsgivare. Bade arbetsgivare och arbetssékande vill dessutom
framstilla sig sjilva pa ett positivt sitt fOr att vara intressanta f6r motparten (iven
om den bild som malas upp inte stimmer). Men, eftersom Arbetsférmedlingen
maste bista savil “bra” som “daliga” arbetsgivare och arbetssékande, kan de inte
virdera eller ta stallning till den information som respektive part lamnat i sin
framstallning.

Tilltron till den information som erhalls av Arbetsférmedlingen blir saledes lag och
detta utgor ett incitament for bade arbetsgivare och arbetssokande att undvika att
vinda sig dit. I stallet soks information via informella kanaler och Albrekt Larsen
och Vesan menar att det bland en del arbetsgivare och arbetssékande finns en
uppfattning om att det bara dr de “déliga” som dr tvungna att anvinda sig av
Arbetsformedlingens tjdnster. Ur detta perspektiv bestar matchningsproblematiken
av att det inte finns ett tillfredsstillande system som nationellt sammanfér och
tillgangligeor information om saval lediga jobb som arbetssékande och att bade



arbetsgivare och arbetssékande dirigenom far svart att finna varandra. Albrekt
Larsen och Vesans resonemang om informella kanaler stéds dven av exempelvis
Hensvik m.fl. (2023) som menar att unga individer som haft sommarjobb har littare
att gora intride pa arbetsmarknaden i jimférelse med de som inte haft sommarjobb.
Deras slutsats ir att sommarjobben skapat ett nitverk av informella kanaler och
kontakter som bade arbetsgivare och arbetsstkande anvinder och att tilltron till den
information som ges via dessa nitverk dr hégre dn via den information som erhalls
via Arbetsférmedlingen.

For det andra har den tidigare forskningen lyft fram att arbetsgivare undviker vissa
kategorier av arbetss6kande. Exempelvis finns det forskning som pekar pa att
arbetsgivare undviker arbetssokande som har haft svart att finna jobb (se t.ex.
Eriksson & Roth 2014; Holden & Rosén 2014). Enligt Holden och Rosén (2014)
beror detta pa att arbetssbkande som har svart att finna jobb tenderar att stanna
kvar pa det jobb de far dven om deras kompetens inte matchar med
arbetsuppgifterna. Utifran lagen om anstillningsskydd kan det bli kostsamt att géra
sig av med icke-produktiva arbetare, varpa det foreligger en hogre risk f6r en
arbetsgivare att anstilla ndgon som har haft svart att finna jobb. Andra faktorer som
forskningen lyfter fram som orsak till undvikande dr exempelvis alder (se t.ex.
Ahmed m.fl. 2012), etnisk tillhérighet (se t.ex. Ahmad 2020; Aslund m.fl. 2014) och
avstand (Carlsson m.fl. 2018; Carlsson & Westermark 2022; Carlsson & Eriksson
2023). Vidare finns det forskning som pekar pa att arbetsgivare undviker
arbetss6kande som inte innehar en viss profil. Exempelvis menar Maravelias (2015)
att for vissa arbetsgivare dr det viktigt att den arbetssékande framstir som en
hilsosam individ. Det innebir att arbetsgivaren inte bara stiller arbetsmassiga
kompetenskrav pa den arbetssékande utan daven personlighetskrav. Ur detta
perspektiv bestar matchningsproblematiken av att arbetsgivare stiller irrelevanta
eller orimliga krav pa den arbetssckande.

Att arbetsgivare undviker vissa grupper av arbetss6kande kan a ena sidan innebara
att dessa grupper har svirt att finna jobb, men behéver 4 andra sidan inte
nédvindigtvis innebidra en matchningsproblematik. Den forskning som pavisat ett
undvikande forhallningssitt mot vissa grupper av arbetssokande har inte specifikt
riktat sig mot arbetsgivare som har svart att finna arbetssékande och det dr saledes
svart att faststalla om ett undvikande finns hos samtliga arbetsgivare, eller framst
hos arbetsgivare som har flera arbetssokande med efterfrigad kompetens. Om det
finns fler arbetss6kande med likvirdig kompetens maste arbetsgivarna sirskilja de
sokande utifrin andra kriterier in kompetens (t.ex. laingvarigt arbetslosa, alder,
etnisk tillhérighet, avstand, hilsosam livsstil). Det kan rida delade meningar om
logiken i dessa kriterier, men om arbetsgivarna inte har svirt att finna arbetssékande
toreligger inte en matchningsproblematik utifran den definition som anvinds 1
denna rapport.



Slutsatser och diskussion

Denna rapport har syftat till att Gversiktligt belysa hur den tidigare forskningen har
torklarat vad matchningsproblematiken mer specifikt bestar av samt dirigenom
bistda med kunskap och perspektiv till matchningsdebatten. Frigan om en
matchningsproblematik pd arbetsmarknaden har stundtals varit framtridande i den
massmediala och politiska debatten. Det finns en uppsj6 av studier, rapporter och
undersokningar utanfor det strikt vetenskapliga filtet (dvs. i meningen att de inte dr
publicerade i vetenskapliga tidskrifter), men dessa har inte beaktats 1 rapporten.
Slutsatserna bygger pa vad som framkommit i vetenskapliga artiklar publicerade
under de senaste tio aren.

1.

En forsta slutsats ar att den vetenskapliga forskningen om
matchningsproblematiken ir heterogen, svaréverskadlig och begrinsad.
Flertalet vetenskapliga studier tar dessutom matchningsproblematikens
forekomst (eller nagon form av mismatch) som utgangspunkt for
undersokningar av relaterade problem (t.ex. hur individers vilmadende
paverkas av att inneha arbete man édr 6verkvalificerad for) snarare an att
underscka vad den bestar av. Forskningslagets karaktir vicker ett antal
fragor f6r matchningsdebatten. Vad hinder nir forskningen ar begrinsad
och kanske inte beror kirnan i matchningsproblematiken? Vem ska avgora
om och ndr det 1 sa fall existerar en matchningsproblematik? Pa vad baseras
skilda uppfattningar om orsaken till — och l6sningen pa —
matchningsproblematiken? Vilka aktorer formar matchningsdebatten? Ar det
politiker, arbetsgivare, arbetstagare eller olika intresseorganisationer?

En andra slutsats ar att frigan om en matchningsproblematik och dess
omfattning dr definitionsbunden. Resultat och slutsatser ir saledes avhingigt
definitioner och begreppsanvindning. Exempelvis dr kompetens inte ett
entydigt begrepp. Trots detta kretsar debatten om matchning ofta kring
fragan om (ritt) kompetens. Att ratt kompetens kan syfta pa skilda aspekter
(t.ex. utbildningskomptens, reell kompetens, personlig kompetens,
anpassningskompetens) vicker en rad fragor. Vad avses nir det i
matchningsdebatten hivdas att arbetsgivare har svart att rekrytera
arbetstagare med ritt kompetens? Ar det en viss sorts kompetens som avses?
Ar det en kombination av flera eller kanske samtliga kompetenser? Och, hos
vem ligger ansvaret for utveckling av riatt kompetens? Vilka kompetenser kan
utvecklas av individen sjilv, genom utbildningssystemet och vilka
kompetenser bor arbetsgivare ta storre ansvar for?

En tredje slutsats ar att det inte ar oproblematiskt att diskutera matchning pa
arbetsmarknaden som ez matchningsproblematik. Vetenskapliga
undersokningar avgrinsas oftast till att belysa en specifik del av ett problem.
Det far till £6ljd att forskarens urval av empiriskt underlag, som anvinds for



att belysa ndgon form av matchningsproblematik, ofta avgransas till en
specifik bransch (t.ex. IT-branschen) eller en specifik grupp av individer
(t.ex. invandrare). Det reser en rad fragor kring resultatens generaliserbarhet
och jimforbarhet. Finns det e# matchningsproblematik eller flera? Ar
pavisade matchningsproblem inom en bransch eller f6r en grupp av individer
generaliserbara till andra branscher eller till andra grupper av individer? Ar
det mojligt att prata om en bransch (t.ex. IT-branschen) som en homogen
bransch med samma form av matchningsproblem? Hur jimférbara ar
pavisade matchningsproblem med tanke pa exempelvis skilda geografiska
kontexter (storre stiader, landsbygd, pendlingsort)?

Givet slutsatserna i denna rapport bor samhaillsaktorer, som verkar for att frimja en
effektiv matchning pa arbetsmarknaden, kritiskt granska och sjilvstindigt bedoma
virdet och tillimpbarheten av de forslag pa insatser som framstills savil inom som
utanfor forskningstaltet. Detta galler inte minst olika typer av universallosningar.
Vad som krivs dr en narmare analys av vad matchningsproblematiken bestar av for
skilda branscher och individer i den egna specifika kontexten (t.ex. for en viss region
eller kommun).

Avslutningsvis ar det viktigt att vara medveten om att dven om foreslagna insatser
baseras pa vetenskaplig forskning, baseras de daven pa politiska och ideologiska
overtygelser (t.ex. satsningar pa vissa typer av utbildningar, ersittningsnivaer vid
arbetsloshet och regler vid anstillning).
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Inledning

Region Halland har ett uppdrag att beskriva och analysera kompetensforsérjningen i
linet. Syftet dr att frimja en effektiv matchning pa arbetsmarknaden, dar
arbetskraften i storre utstrickning har den kompetens och utbildning som
efterfragas av arbetsgivare samtidigt som arbetsgivare bittre ska kunna attrahera,
utveckla och behalla relevant kompetens. Region Halland tar dirfér arligen fram
kunskapsunderlag som innehéller fakta och prognoser om kompetens- och
utbildningsbehov i linet. Denna kunskap anvinds i samarbete med kommuner,
hégskolor och andra aktorer som ska planera utbildningar och
arbetsmarknadsinsatser for att mota arbetsmarknadens behov.

En effektiv matchning innebir att féretag och offentliga verksamheter kan hitta
personer med ritt kompetens for de tillgdngliga jobben. Trots Hallands héga
sysselsattning och goda vixtkraft upplever manga arbetsgivare svarigheter att
rekrytera ritt kompetens. Efterfragan pa arbetskraft forvantas dven vixa snabbare
an tillgangen, vilket gér matchningsproblematiken till en central utmaning fér
regionen. Men, vad ir egentligen matchningsproblematik och vari ligger
matchningsproblematiken?

Kulturgeografen Mikael Thelin och statsvetaren Anders Urbas vid Hégskolan i
Halmstad har pa uppdrag av Region Halland sammanstillt en kunskapséversikt som
ger en bild av vad forskningen siger om matchningsproblematiken pa
arbetsmarknaden. Foreliggande intervjustudie dr en fortsattning pa och fordjupning
av kunskapsoversikten. Syftet med intervjustudien ar att underséka hur skilda
foretridare 1 Halland, som pa olika vis arbetar for en bittre matchning pa
arbetsmarknaden, ser pa matchningsproblematiken.

Tillvagagangssatt

Intervjustudien bygger pa semi-strukturerade intervjuer. Intervjuguiden baseras pa
kunskapsoversiktens resultat och slutsatser. Respondenterna till intervjustudien
valdes ut av Region Halland. Intervjuer (12 stycken) har genomférts med personer
som 1 sin yrkesroll pa olika sitt ber6r fragan om kompetens och matchning i
Halland. Intervjuerna varade ca 60 min och genomférdes av bada forskarna via
ZOOM eller Teams. Samtliga intervjuer spelades in och transkriberades.
Respondenterna ir anonymiserade.

Analysen av respondenternas svar behandlar vad respondenterna har sagt eller gett
uttryck for (aven om det ibland i rapporten ar formulerat som respondenternas
faktiska uppfattningar och kunskaper). Vidare ér citaten som anvinds i
intervjustudien inte alltid ordagrant atergivna och vissa sprakliga justeringar har
gjorts for att Oka lisbarheten. Justeringarna paverkar dock inte innehallet i det som
respondenterna sagt vid intervjuerna.



Resultat

Resultatredovisningen kretsar kring respondenternas definition av begreppet
matchningsproblematik, dess eventuella existens, orsaker och 16sningar, grund for
deras uppfattning samt hur de ser pa matchningsproblematiken i den hallindska
kontexten.

Definition av begreppet matchningsproblematik

Nir det giller fragan om hur respondenterna definierar en matchningsproblematik
pa arbetsmarknaden aterfinns en viss variation samtidigt som ingen definition
sticker ut. I stort sett samtliga respondenter resonerar i termer av att en
matchningsproblematik existerar dd arbetsgivare inte hittar personer att anstilla
samtidigt som arbetss6kande inte hittar arbete. En respondent uttrycker det 1
overgripande ordalag genom att definiera en matchningsproblematik som en
situation da ”...foretag och organisationer bar svart att rekrytera samtidigt som mdinga gar
arbetslosa”.

En viktig aspekt gallande respondenternas definitioner ér att dessa generellt sett
innehiller, eller knyts till, frigan om kompetens. Aven om respondenterna uttrycker
det pa skilda sitt och med olika termer ar det intressant att notera att flertalet av
respondenterna fraimst utgar fran ett arbetsgivarperspektiv. En av respondenterna
definierar exempelvis en matchningsproblematik som att: ”Dez finns en arbetslishet
samtidigt som det finns en efterfragan, men de arbelssikande har inte den kompetens som
arbetsgivarna efterfragar”’. Andra definitioner som framkommer — och som utgar fran
ett arbetsgivarperspektiv — ar exempelvis: A det finns en efterfrigan pa arbetsmarknaden
av vissa kompetenser som arbetsgivare bar svart att hitta”. Eller: ”Vad som efterfrigas pa
arbetsmarknaden dverensstanmer inte alltid med tillgang i form av kompetens och erfarenbeter’.

Matchningsproblematiken pa arbetsmarknaden ér alltsd, enligt respondenterna,
definitionsmassigt nira knuten till frigan om kompetens. I respondenternas
resonemang kring kompentens finns det emellertid ingen konsensus kring vad som
avses eller omfattas av begreppet. Det finns respondenter som i sin
konceptualisering av ordet kompetens fraimst lyfter fram utbildningskompetens och
reell kompetens (i form av arbetslivserfarenhet). Det finns emellertid dven
respondenter som 1 sin konceptualisering av kompetens lyfter fram personlig
kompetens 1 form av ritt egenskaper, personlig laimplighet, ratt mental instillning,
drivkraft, attityd, engagemang, vilja, nyfikenhet, formaga, motivation, datakunskaper
och kunskaper i svenska spraket. Ett exempel pa detta ar fran en av respondenterna
som menar att: ”Det handlar inte bara om utbildning, ntan det handlar ju till exempel om du
kan det svenska spraket’. Ett annat exempel dr frin en av respondenterna som
uttrycker att: "Man ska kunna passa in i det sammanbang dér man forvantas jobba”. Att
frigan om kompetens inte enbart handlar om utbildningskompetens och reell
kompetens ar siledes tydligt i intervjuerna och kan illustreras med en respondent
som i sin definition resonerar om vad som ir centralt i matchningsproblematiken pa



arbetsmarknaden genom att papeka att: "Men vad dr det som arbetsgivaren efterfragar?
Men det dr ju attityd, motivation och vilja. Det dr ocksd sdadana saker som paverkar
matchningen’ .

Sammantaget har respondenterna alltsd en samsyn om hur
matchningsproblematiken 6vergripande ska definieras da det handlar om att det
finns arbetsgivare som inte kan hitta personer att anstillda samtidigt som det finns
arbetssokande som inte hittar arbete. Respondenterna iar dartill 6verlag eniga om att
matchningsproblematiken 4r ndra knuten till frigan om kompetens. Vad som avses
med kompetens i sammanhanget finns det dock olika uppfattningar om (fér en
diskussion om begreppet kompetens; se den kunskapsoversikt som Thelin och
Urbas utforde 2024 pa uppdrag av Region Halland).

Omfattning

En friga som behandlats 1 intervjuerna giller matchningsproblematikens faktiska
existens, eller om man sa vill, omfattning. Respondenterna ger, pa fragan om det
existerar en matchningsproblematik pa dagens arbetsmarknad, uttryck f6r olika
uppfattningar. Det finns 4 ena sidan respondenter som tydligt menar att det existerar
en matchningsproblematik. Typiska sadana svar ar ”...absolut, i hogsta grad vill jag
pdsta...” och .. ja, det existerar en sadan”. En av respondenterna som svarade ”.../a,
absoluf”’ gav foljande forklaring:

7 Skulle sdga att du har en diskrepans mellan kompetensen hos arbetskraften kontra behoven hos
foretagen. Och det kan ju handla om uthildningsniva, men ocksa om vilken typ av inriktning pa
kompetensen man har. Sa du kan ha ett forbdllande dir du har ett stort anstillningsbehov hos
[foretagen och déir man till och med gir sa lingt som att man tackar nej till order och expansion for
man inte bittar ritt kompetens att anstilla. Samtidigt som du bar en arbetslishet eller
sysselsdttningsgrad bland vissa grupper som dr alldeles for lag och mdnniskor som star till
arbetsmarknadens forfogande, men som inte kan ta en anstillning for att de belt enkelt inte har
rdtt kompetens”.

Det finns 4 andra sidan respondenter som ger uttryck for en nagot mer tveksam och
forsiktig hallning. En respondent menar att det kanske existerar en
matchningsproblematik, men ”...znte nodvindigtvis sa som man pratar om det i
massmedia’. Enligt respondenten fungerar de digitala matchningstjansterna bra och
tyller sin funktion samtidigt som matchningsfragan dr oerhort komplex och dar
matchningsproblem kan bero pa en rad olika saker, som exempelvis foretagens
bestillarkompetens och deras vana eller ovana att hantera personer som inte riktigt
uppfyller de krav man stallt. En annan respondent menar att det nog, eller
atminstone till viss del, existerar en matchningsproblematik, men att den inte dr
given da det handlar om hur olika aktorer agerar. Det ir, enligt respondenten,
mojligt att hitta personer att anstilla — och dirigenom minska
matchningsproblematiken — men att det viktiga dr att man ... soker i stirre omrade”,
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“vidgar sdttet att tinka”, " grava bredare” samt infor framtiden ... skapar forutsittningar for
de individer som kommer ut pd arbetsmarknaden”. Ytterligare en respondent menar att det
visserligen existerar en matchningsproblematik, men tilligger samtidigt att det dr en
svar fraga da problemets existens dr beroende av olika aktorers idéer, som
exempelvis idéen om att arbetsgivare ska hitta den perfekta individen, vilket enligt
respondenten dr orimligt och begrinsande.

Nir det galler matchningsproblematikens existens sa bor det, avslutningsvis, noteras
att det dven finns olika uppfattningar om huruvida problematiken ir knuten till vissa
specifika branscher eller om den dr generell. Det finns respondenter som menar att
matchnings-problematiken inte dr knuten till nagon enskild bransch, men det finns
aven respondenter som ger uttryck fOr att vissa branscher har det mycket svarare dn
andra. Enligt en av respondenterna ir problemet avhingigt flera aspekter sa som
bransch, utbildning och hur kvalificerat arbetet dr. Respondenten menar bland annat
att det dr relativt enkelt att rekrytera till enklare administrativa tjainster, men att det
ar svart att hitta personer till mer komplexa tjanster. En annan respondent ar inne
pa samma spar och menar att problemet i mangt och mycket handlar om
utbildningstyp. Enligt respondenten sé finns det ett stort intresse bland ungdomar
tor vissa typer av utbildningar och arbeten (t.ex. inom ekonomi), men dir det inte
finns nagot behov fran arbetsgivarnas sida. Detta samtidigt som det finns behov av
individer med utbildning (t.ex. inom teknikomradet), men dér det saknas
arbetssokande.

Orsaker

Den sammantagna bilden av respondenternas uppfattningar om vad som dr orsaken
till matchningsproblematiken ir mangfasetterad. Samtliga kompetensbrister
(utbildning, reell, personlig och anpassning) férekommer som orsaksforklaring, men
det finns ingen samsyn bland respondenterna kring vilken av kompetensbristerna
som 1 synnerhet ar framtridande.

Flertalet av respondenterna ar inne pa att ”...uthildningarna dr lisningen pa myckert”.
Aven om avsaknaden av arbetssékanden med ritt utbildningskompetens lyfts fram
som en generell orsak till matchningsproblematiken, menar ett flertal av
respondenterna att det storsta problemet ar att det finns for manga arbetssokanden
som inte har gymnasial kompetens. Arbetss6kanden utan gymnasial utbildning har
svart att komma in pa arbetsmarknaden da arbeten som kriver férgymnasial
kompetens minskar. Vidare menar en del av respondenterna att dagens
arbetsmarknad kraver en 6kad specialisering samtidigt som en 6kad konkurrens
bidragit till att manga arbetsgivare inte har rad med en ... /ing inkorningsperiod’ dar
man lir upp individen i friga. Det innebir att kraven har 6kat pa den
arbetss6kandes reella kompetens och att detta dr en orsak till dagens
matchningsproblematik. Ett flertal respondenter lyfter dven fram att den personliga
kompetensen har stor betydelse f6r dagens matchningsproblematik. En av



respondenterna menar exempelvis att f6r manga arbetsgivare dr den formella
utbildningskompetensen bara en liten del av problematiken, eftersom den
arbetssokande dven maste ha en ... relationell kompetens, spraklig kompetens, rétt
instillning och formadgan att passa in”’. En av respondenterna kontrasterade
utbildningskompetens kontra personlig kompetens och menar att manga
arbetsgivare letar efter “ritt” person utifran devisen: ”Hellre ndgon som vill, an nagon
med enbart kunskap. En person med fel utbildning kan danda vara bra”.

Storst skillnad bland respondenterna aterfinns i synen pa bristande
anpassningskompetens som orsaksforklaring. A ena sidan anser ett antal av
respondenterna att bristen pa anpassningskompetens har ett hogt forklaringsvirde.
A andra sidan finns det de som anser att bristande anpassningskompetens frimst ér
en forklaring som baseras pa personliga anekdoter som har kommit att spridas.
Bland de som lyfter fram bristande anpassningskompetens som en orsaksférklaring
till matchningsproblematiken finns det inte heller nagon konsensus kring om det
framst ar arbetsgivares eller arbetssokandes ovilja att anpassa sig som utgor sjilva
fundamentet.

Forutom att resonera kring orsaker utifran brist pa olika kompetenser, visade
analysen av intervjuerna att respondenterna diskuterade matchningsproblematiken
utifran skilda perspektiv. Orsaker kan huvudsakligen — utifrdn intervjuerna — knytas
till tre olika aktorer, dvs. arbetssokande, arbetsgivare eller samhallet.

Det finns respondenter som anser att problemet ligger hos samtliga aktorer, men det
finns dven de som menar att problemet frimst aterfinns hos de arbetssékande.
Problemet handlar i stort om en 6kad ”jag-centrering” som bidragit till en
kulturférindring. En av respondenterna pratade exempelvis om en 6kad
individualisering dar vissa individer ”...vi// ha en kullerbytta till jobbet.”. En annan av
respondenterna uttryckte det som att: " Farr ville folk ,bara ha ett jobb och déirefter var man
ganska plikttrogen. Idag vill individen ha ett syfte kring varfor de ska ga till ett jobb”. Jag-
centreringen innebar att arbetssékande ar ovilliga till att anpassa sig om de upplever
att det som erbjuds inte passar just dem. Detta kan omfatta allt frin méjligheten till
distansarbete till ingangslon eller arbetsuppgifter. Jag-centreringen innebir dven att
personliga idiosynkrasier styr utbildningsval och utveckling av personliga
kompetenser. Det innebdr exempelvis att arbetsmarknadsrelaterade val gors utifran
individens intressen, snarare an utifrin arbetsmarknadens behov och efterfragan.

Det finns ocksa respondenter som anser att problemet frimst aterfinns hos
arbetsgivarna. Dessa respondenter menar att arbetsgivarna — generellt sett — dr
konservativa och ovilliga att anpassa sig, trots att samhalleliga skiftningar har
torindrat arbetsmarknadens forutsittningar och mojligheter. Arbetsgivarna
forutsitter exempelvis att de arbetss6kande ska komma till dem, snarare dn att de
ska ”...visa sig och gora sig attraktiva”. Kombinationen av en konservativ instéllning att
7. .det dr detta som giller for detta jobb” och att man som arbetsgivare soker en



7. fardigutbildad person som passar exakt med arbetsuppgifter och arbetsplats”, leder till
torvintningar pa de arbetss6kandes personliga egenskaper, anpassningsférmaga och
utbildning som emellanat ir ouppnaeliga.

Vidare dterfinns respondenter som menar att problemet huvudsakligen aterfinns hos
samhillet. Forutom att peka pa generella och strukturella systemhinder (t.ex.
skatter, anstallningsregler, stod och forutsittningar f6r omstallning, samverkan
mellan olika aktorer), lyfts framforallt nuvarande utbildningsmoénster fram som
nagonting problematiskt. I Sverige har man, enligt en del av respondenterna,
exempelvis inte reglerat (eller dimensionerat) utbildningsvisendet efter
arbetsmarknadens efterfragan. Det innebir att valfriheten, f6r savil individer som
utbildningsorganisatorer, har bidragit till en obalans i utbud och efterfragan nir det
handlar om utbildningskompetens.

Losningar

Nir det kommer till l16sningar finns det en diskrepans bland respondenterna som till
stor del hinger ihop med deras syn pa vad som frimst ar orsaken till
matchningsproblematiken samt vem som foretridesvis har mojlighet att forindra
forutsittningarna. Aven om det finns nigon form av samsyn bland respondenterna
kring att ”...zngen kan gora allf’, finns det respondenter som huvudsakligen anser att
de arbetssokande behover ta ett ansvar fOr att finna ett arbete. Ett flertal av
respondenterna var inne pd att en ... firbattrad matchning genom utbildning dr nagonting vi
kan forbattra” och att vi .. .madste forbattra uthildningsmonster bland ungdomar.
Yrkesutbildningar dr mest efterfragade, men ungdomarna soker inte dessa”. 1.osningen ligger
frimst hos den arbetssékande och en av respondenterna menade exempelvis att:
”Qauvsett vilken bristande kompetens det handlar om behiver individer idag ta ett mycket storre
ansvar for sin egen kompetensutveckling’. Det personliga ansvaret betonas av ett flertal
respondenter och som en annan respondent uttryckte det: ”.Aven o de allra flesta vill
ha ett jobb brister det i engagemang. Man far inte andan ur vagnen sa att saga’.

En annan aspekt som lyfts fram av respondenter som anser att ansvaret frimst ar de
arbetss6kandes, dr bristande formaga att se krav och 6nskemal utifrin
arbetsgivarnas perspektiv. En av respondenterna menar exempelvis att: 7 Arbetsgivare
tdag vill anpassa sig och mdinga arbetsgivare dr beredda att anpassa sig for ndagon med
funktionsnedsdttning eller som redan jobbar inom foretaget och som fungerar vil. Men, de ar
kanske mindre intresserade av att anpassa sig till ndgon som stiller krav innan de ens har birjat
Jobba”. 1 grund och botten handlar detta om att ... zndividen maste vilja jobba” och om
man ar arbetssOkande ... far man ta ett jobb som erbjuds. Sen fir man jobba utifran det och
se om saker och ting kan dndras efterband’.

Aven bland de som menar att grunden till matchningsproblematiken stir att finna i
en jag-centrering hos de arbetssokande férekommer ocksa en syn pa att det fraimst
ar arbetsgivarna som ska agera. Exempelvis menar en av respondenterna att: ”Man



efterfragar andra saker numer som ungdom. Man vill jobba hemifran och mdanga unga vill ha ett
fritt arbetshiv. Det dr belt andra saker som den har generationen vill ha och vill foretagen attrahera
denna generation sa maste de gira nagonting’. Uppfattningen om att det dr arbetsgivarna
som foretridesvis har mojlighet att paverka matchningsproblematiken aterfinns hos
ett antal respondenter. Ett aterkommande tema kretsade kring arbetsgivarnas syn pa
arbetsforlagt lirandet. En av respondenterna menar exempelvis att arbetsgivare 1
storre utstrackning maste ... beakta provanstallning som nagot viktigf’. En annan menar
att arbetsgivare maste vara mer flexibla och tinka lite bredare kring fragan ... om
vilka kompetenser som dr upplarningsbara inom foretage?’. Eller som en av respondenterna
uttryckte det: ”Det dr ju sallan sd att en pusselbit passar exakt. Man mdste fila lite”.

Forutom de arbetssokande och arbetsgivarna finns det respondenter som lyfter fram
sambhillet som den aktér som huvudsakligen maste agera. Exempelvis menar en av
respondenterna att ”...den sa kallade akademiska valfribeten gillande gymnasieskolan maste
vi slappa. Det dr skandal att vi utbildar till arbetslishe”. Flera av respondenterna uttrycker
att dimensioneringen av platser pa yrkes- respektive hogskoleférberedande program
som ska trada i kraft 20251 ar ratt vig att ga for att fa en battre balans mellan
valfrihet och arbetsmarknadens behov och efterfragan.

Forutom dimensionering av de gymnasiala programmen lyfter en del av
respondenterna fram att naringslivet tydligare maste in i de hégskoleférberedande
utbildningarna, eftersom manga utbildningar ... zappat kontakten med naringslivet”.
Samtidigt lyfter en del av respondenterna att det inte ér helt oproblematiskt med
hardare styrning av utbildningsvisendet fran sambhillets sida. Om exempelvis
néringslivet ska fa storre inflytande 6ver utbildningsinnehallet, foreligger en risk att
utbildningen blir alltfér riktad mot ndgot/nagra foretag som har fatt sina roster
hérda. En av respondenterna menar exempelvis att: Al firetag onskar att de ska
kunna just det som ar viktigt for dem, men om man dronmdrker utbildningsinneballet till just en
specifik inriktning hade individen blivit extremt smal och begransad”’. En annan av
respondenterna, som ocksda menar att arbetsmarknaden maste in i
utbildningssystemet for att inte tappa kontakten med niringslivet, betonar samtidigt
att det ”...inte far vara i meningen att de ska utforma utbildningen”. Detta eftersom ”...om
det blir for strategiskt finns risk_for lobbyverksamber”.

Avslutningsvis finns det skilda dsikter om sambhallets anvandning av
omvirldsanalyser och prognoser. En del av respondenterna lyfter fram detta som ett
viktigt verktyg £6r ”...att hanga med’ och agera utifran. Andra har en mer forsiktig
hallning och menar exempelvis att ”...prognoser dr dock ingen vetenskap” eller att .. .vet

! Battre dimensionering av gymnasial utbildning tradde i kraft 1 juli 2023 och ska tillampas for utbildning som pé&bérjas 2025. 1 korta
drag handlar det om att arbetsmarknadens behov i storre utstrackning ska styra antalet utbildningsplatser pa skilda program. Syftet
ar att underlatta ungdomars (och vuxnas via Komvux) etablering pa arbetsmarknaden och darigenom forbattra
kompetensforsorjningen till arbetsmarknaden. Se Regeringens proposition 2021/22:159, Utbildningsutskottets betankande
2021/22:UbU25 samt Riksdagsskrivelse 2021/22:411 for en mer omfattande beskrivning av dimensioneringen av gymnasial
utbildning.



vi, eller foretagen, vilken kompetens framtiden behover?”. En av respondenterna uttrycker
det skarpare och menar att ... /angtidsprognoser ser jag som raggaruppskattningar’. Ett
flertal av respondenterna efterfragar emellertid mer langsiktiga 16sningar, som i
hégre utstrickning baseras pa atgirder som ar forsknings- och evidensbaserade.

Ett sitt att visualisera spannvidden av perspektiv som framkommer i
intervjuunderlaget — gillande orsaker och 16sningar — dr att peka pa brister som har
orsakat matchningsproblematiken och direfter explicit koppla 16sningarna till
kompetenserna (se figur 1). Ett problem med att visualisera spinnvidden av orsaker
och l6sningar ar att man naturligtvis kan betona olika saker samt att orsaker och
16sningar hanger ihop. Innehallet i figur 1 ska forstas utifran denna problematik och
utgor saledes endast ett exempel utifrin det som respondenterna lyft fram.

Orsak till Bristande personligt Bristande flexibilitet Bristande
matchningsproblematik = ansvar utbildningsstyrning

Loésning kan adresseras ~ Anpassningskompetens ~ Anpassningskompetens = Utbildningskompetens
utifran
Personlig kompetens Reell kompetens

Utbildningskompetens
Figur 1. I figuren ges exempel pé orsaksforklaring, vilka brister kompetensmassigt som framfor allt maste
vivas in i 16sningarna samt vilken aktér som huvudsakligen kan ansvara for det.

Nir det giller de arbetssckande som aktor sa kan orsaken exempelvis bero ett
bristande personligt ansvar som hinger ihop med framvixten av en individualism
och en jag-centrering. Denna jag-centrering innebar att individens 6nskemal och
krav (t.ex. krav pa distansarbete) samt individens instéllning till sin nuvarande
och/eller framtida kompetens (t.ex. val av utbildning) har blivit utgingspunkten i
individens val, snarare dn arbetsgivarnas behov och efterfragan. De arbetssckande
som aktor kan behova verka for en bittre matchning pa arbetsmarknaden genom att
ta storre personligt ansvar for sin anpassningskompetens (t.ex. vara mer forstaende
for arbetsgivarens situation), sin personliga kompetens (t.ex. lira sig spraket) och sin
utbildningskompetens (t.ex. genom att séka utbildningar som arbetsmarknaden har
behov av).

Nir det giller arbetsgivare som aktér kan orsaken bland annat bero pa en
konservativ instillning (t.ex. krav pa utbildningskompetens, krav pa reell kompetens
och krav pa var, nir, hur arbetet ska utféras samt vilken ersittning som ska erhallas)
som bidragit till en bristande flexibilitet. Arbetsgivarna kan behova verka f6r en
bittre matchning pa arbetsmarknaden genom att utveckla sin
anpassningskompetens (t.ex. gillande de arbetssokandes 6nskan om distansarbete)
samt ta storre ansvar for att utveckla de potentiella arbetstagarnas reella kompetens
(t.ex. genom att utbilda internt). De beh6ver med andra ord bli mer flexibla och
aktiva 1 utbildningsfragan.



Nir det giller samhillet som aktér kan orsaken exempelvis bero pa en langtgaende
valfrihet (t.ex. val av utbildning) som hinger thop med en bristande
utbildningsstyrning. Samhaillet kan behéva — via politiska beslut — verka f6r en battre
matchning pa arbetsmarknaden genom att bista med en forbattrad
utbildningskompetens (t.ex. genom att dimensionera gymnasiala utbildningsplatser
pa hogskole- och yrkesférberedande program). Samhillet kan saledes behdva styra
utbildningsvisendet pa ett annat sitt 4n vad som gors idag.

Kunskapsbasen

Samtliga respondenter har fatt ange vad deras uppfattning om
matchningsproblematiken grundas pa. En kunskapsbas som lyfts fram av
respondenterna ar olika typer av rapporter (inklusive data som ar baserad pa
exempelvis rekryteringsenkater, omvarldsbevakningsprogram, arbetsloshetsstatistik).
Rapporterna kommer fran saval myndigheter (Arbetsférmedlingen, Statistiska
Centralbyran, etc.) som fran olika intresseorganisationer (t.ex. Svenskt Naringsliv).
Dirtill har nagra av respondenterna producerat rapporter som beror
matchningsproblematiken pa arbetsmarknaden. En annan kunskapsbas — om 4n inte
sa framtradande — dr respondenternas uppdragsgivare, dvs. vilka brister och behov
som deras uppdragsgivare anger. En mer framtridande kunskapsbas ligger inom
ramen av erfarenhet och personliga iakttagelser som man erhallit genom deltagande 1
olika typer av projekt och grupper (t.ex. kompetensrad). Inom ramen f6r den hir
kategorin aterfinns skilda former av svar pa fraigan om kunskapsbasen. Ett flertal av
respondenterna menar att ”...jag bygger det pa en samlad bild fran tidnsterna jag haf?”.
Mainga pekar pa en mangarig erfarenhet och ett stort antal individer de triffat och
kommunicerat med 1 sin yrkesroll. En av respondenterna menar emellertid att ”... dez
dr en svdr fraga” och en annan av respondenterna menar att det till viss del baseras pa

7. . killgissningar”.

Kunskapsbasen for respondenternas uppfattning om matchningsproblematiken pa
arbetsmarknaden baseras saledes frimst pa rapporter och erfarenheter man erhallit 1
sin yrkesroll. Vetenskaplig forskning som kunskapsbas nimns inte i ndgon storre
utstrackning. En av respondenterna ber6r vetenskaplig forskning genom att nimna
att man ”.../dst en vetenskaplig rappor?” och att man ... bar ett vetenskapligt forhallningssétt
i skrivandet av vara rapporter’. Ingen av respondenterna siger emellertid uttryckligen
att deras uppfattning om matchningsproblematiken grundas pa vetenskapliga artiklar
eller vetenskaplig forskning.

Perspektiv Halland

Gillande huruvida respondenterna upplever att matchningsproblematiken i den
hallindska kontexten har nagra utmarkande drag, ir den samlade bilden att Halland
har en relativt god arbetsmarknad och att matchningsproblematiken — i jimforelse



med andra regioner — dr (och har varit) férhallandevis mild. Uppfattningen baseras
till stor del pa att gruppen arbetslsa 1 Halland dr mindre d4n i manga andra regioner.

Respondenternas uppfattning om anledningen till att utmaningarna kring
matchningsproblematiken varit begrinsad varierar till viss del. Hallands geografiska
lige (t.ex. nirhet mellan kommunerna och till stérre stider sisom Géteborg och
Malmoé skapar forutsattningar for pendling och samverkan) och urbana struktur
(t.ex. avsaknaden av storre stider innebér mindre segregation och farre
marginaliserade grupper) ar emellertid forklaringar som framfors av ett antal
respondenter. Andra forklaringar dr exempelvis att det hallindska niringslivet
domineras av manga mindre foretag, vilket dr férdelaktigt eftersom regionen inte r
beroende av ett fital storre foretag. Strukturen med manga smaféretag innebir dven
att det finns en mangfald av branscher och yrken samt att efterfragad
utbildningskompetens generellt dr lag. Samtidigt menar en del av respondenterna att
strukturen pa det hallindska naringslivet gor regionen sarbar eftersom det
exempelvis ar svart att behalla hégutbildad arbetskraft. Ytterligare forklaringar till att
den hallindska matchningsproblematiken ir relativt mild ar bland annat att Halland
har god ekonomi och stark képkraft samt att Halland gynnas av en stor efterfragan
och en ganska stor besoksniring. Dessa faktorer bidrar till att det finns en relativt
god tillgang till enkla jobb som inte kraver sa omfattande utbildningskompetens.

Aven om bilden av den hallindska kontexten (gillande graden av
matchningsproblematik pd arbetsmarknaden) foretradesvis och generellt
framstilldes som positiv, familjar och att man 1 Halland ... sitter lugnt i baten”, tinns
det respondenter som dels pekar pa bransch- och kommunala skillnader, dels pa
faran med brist pa intresse for kunskap och utbildning. I ett lingre perspektiv menar
vissa respondenter att det finns en risk for att graden av matchningsproblematik
kommer att Oka fOr vissa branscher eller inom vissa kommuner samt att regionens
attraktivitet riskerar att minska for hogutbildade om intresset fOr att ta vara pa (och
betala f6r) deras kompetens ar lagt. Brist pa hégutbildade (och vilbetalda) innebir
aven 1 forlingningen en risk f6r minskad képkraft och krympande ekonomi.

Avslutningsvis pekar en av respondenterna pa svarigheterna med att mita graden av
matchningsproblematik i sin utliggning av sin syn pa den hallindska kontexten.
Respondenten menar att Halland statistiskt har klarat sig battre 4n manga andra
regioner och beviset for detta ar att Halland har relativt lag arbetsloshet. Samtidigt
uttryckte respondenten en viss skepticism mot att enkom mita graden av
matchningsproblematik utifrin statistik och arbetsloshetssiffror. Exempelvis
menade respondenten att: " Arbetslisheten dr forvisso lag, men det sager egentligen ingenting
om burnvida arbetsgivarna dr nijda med sin rekrytering”. Det intressanta i respondentens
utligening ar adderandet av perspektiv som pekar pa en uppfattning att det per
automatik inte dr givet vad som ska vara utgangspunkt nir man studerar graden av



matchningsproblematik.? Respondentens perspektiv — som idr en kvalitativ
utgangspunkt snarare dn en kvantitativ — aterfinns oss veterligen inte inom det
forskningsfilt som studerar matchningsproblematiken pa arbetsmarknaden.

2 Det finns olika statistiska matt for att mata matchning pa arbetsmarknaden och det framgick inte vilken statistik respondenten avsag.
Region Halland méter exempelvis graden av matchning utifran framst: ”Andelen anstéllda som arbetar i yrken som stimmer 6verens
med deras utbildning till bade inriktning och utbildningsniva.”



Sammanfattande slutdiskussion

Utifran intervjuunderlaget framtrider en heterogen och perspektivberoende bild.
Det finns bland annat skilda asikter om vilken eller vilka kompetensbrist(er) som har
hégst forklaringsvirde nir det handlar om sjélva orsaken till
matchningsproblematiken. Det finns ocksa skilda asikter kring vem eller vilka
aktorer som frimst har mojlighet att agera for en forbattrad matchning pa
arbetsmarknaden. Overlag uppvisar respondenterna en nyanserad och reflekterande
héllning dar exempelvis genomférbarheten och konsekvenserna av olika 16sningar
diskuteras utifran 7’3 ena sidan..., men 4 andra sidan...”. Det finns aven en
torsiktighet, eller viss osdkerhet, hos respondenterna kring vad som med sikerhet
kan faststallas. Med andra ord framtrider en bild av att matchningsproblematikens
orsaker och l6sningar inte dr sa enkla som de emellanat kan framstills av exempelvis
media, politiska foretridare eller intresseorganisationer. Aven om respondenterna
overlag foresprakar langsiktiga och hallbara 16sningar ar det utifran respondenternas
perspektiv pa matchningsproblematiken (som till stor del baseras pa rapporter samt
insikter och erfarenheter fran kommunikation med olika individer som de métt 1 sin
yrkesroll) svart att forespraka enkla och generella universallésningar. Den nationella
och mediala matchningsdebatten skulle sialedes behéva nyanseras.

Den bristande utbildningskompetensen framstir som enklast att — atminstone till
viss del —16sa. Det finns exempelvis en 6vervigande samsyn bland respondenterna
kring att det politiska initiativet till en bittre dimensionering av antalet
utbildningsplatser pa de gymnasiala yrkes- och hégskoleférberedande programmen
har potential att bli en langsiktig och hallbar 16sning. Detta ar ocksa ett exempel pa
hur samhillet kan agera for att skapa en battre balans mellan valfrihet och
arbetsmarknadens efterfragan. For att denna atgird ska fungera optimalt maste dven
ungdomarna se férdelarna med en gymnasial yrkesutbildning. I detta sammanhang
menade respondenterna att arbetsgivare och samhallet maste bli battre pa att
informera. En av respondenterna uttryckte att: ”Marknaden madste bli biittre pa att
informera”. En annan av respondenterna menade att: 7 Bristbranscher dr for daliga pa att
marknadsfora sig och ta dod pa fordomar som finns’.

Nuvarande obalans mellan arbetsmarknadens efterfragan och de arbetssokandes
utbildningskompetens handlar dock inte enbart om antalet yrkesutbildade kontra
hégskoleforberedande pa gymnasial niva. Det handlar dven om innehallet i savil
gymnasiala som eftergymnasiala utbildningar. En framférd atgird av
respondenterna, for att battre tillgodose arbetsgivares behov, skulle kunna vara att
skapa en narmare koppling mellan arbetsmarknaden och utbildnings-visendet.
Detta skulle emellertid krava att exempelvis naringslivet skulle fa storre inflytande
over innehallet, vilket ett antal av respondenterna samtidigt intog en mer forsiktig
hallning gentemot (eftersom de sag en risk for negativa konsekvenser av ett sidant
inflytande).



Ett annat perspektiv pa obalansen mellan arbetsmarknadens efterfrigan och de
arbetss6kandes utbildningskompetens, utgar fran att det dr 6kade utbildningskrav
som orsakat en del av matchningsproblematiken. En del av de 6kade kraven har
samhallet drivit fram (t.ex. inom barnomsorg och sjukvird) och en av
respondenterna menade exempelvis att: 177 behiver tilldta vissa grupper att inforskaffa en
enkel utbildning, som t.ex. serviceassistenter inom varden, och tillata dessa individer att arbeta som
vardbitraden”, nir fraigan om losningar pa matchningsproblematiken diskuterades.

Flertalet av respondenterna var emellertid inne pa att det framfor allt ar
arbetsgivarna som har drivit fram 6kade utbildnings- och reella krav eftersom

.. .arbetsgivarna inte anser att de har rad med nagon som bara kan en sak’”. Oavsett om
arbetsgivare kinner sig nodgade att stalla hogre krav pa grund av en 6kad
konkurrens, en 6kad specialisering eller om det beror pa nagonting annat, si har det
bidragit till att sa kallade enkla jobb har blivit farre. Den férindrade kravbilden har
bidragit till matchningsproblematiken genom att vissa grupper av arbetssokanden far
svart att ta sig in pa arbetsmarknaden. Exempelvis menade en av respondenterna att
manga arbetsgivare ... sller krav pa att den arbetssikande ska ha minst
gymnasiekompetens, men manga som innehar kompetens for att utfora jobbet faller bort eftersom de
gick @ skolan for mdnga ar sedan och da birjade jobba efter arskurs 9. En annan respondent
menade att arbetsgivare staller ... hdgre och higre krav for littare jobb. Idag kriver de
mnltitaskingpersoner som ska kunna kira lastbil, men som dven ska kunna skita kundkontaks,
skota logistik och sa vidare. Fa har den typen av kompetens”. Losningar som framfoérdes for
att minska matchningsproblematiken utifran detta perspektiv ir att arbetsgivarna i
hégre utstrickning maste anpassa sig till att man inte kan utbilda (eller ha
erfarenhet) for all kunskap och kompetens som behovs for ett specifikt arbete, det
maste den arbetssOkande fa lira sig efterhand. Eller, som en av respondenterna
uttryckte det: ”Den formella utbildningen dr det ligsta kravet, men det dr ungefir som nér man
forst far sitt korkort. Ddrefter mdste man ldra sig kira bil”.

Flertalet av respondenterna lyfte fram brist pa anpassnings- och personlig
kompetens som intressanta orsaksférklaringar till matchningsproblematiken. Aven
om kompetenserna till viss del inbegriper arbetsgivarna (t.ex. deras f6rméga och vilja
att anpassa sig) handlar det frimst om de arbetssokande. Dessa kompetensbrister
framstir som svarast att 16sa eftersom det kraver en virderings- och
attitydmodifikation. En av respondenterna menade exempelvis att: ”Fa kan tinka sig
att flytta for jobb. Ndgon kan ha cyklat till jobbet och vill fortsitta cykla. Fa kan tinka sig ga
ner i lgn” och stillde sig sjilv fragande till vem som har férmagan att dndra pd dessa
installningar.

Aven om det idag liggs stora resurser pa olika atgirder for att minska
matchningsproblematiken saknas till stor del forskning som berdr anpassnings- och
personlig kompetens. Det innebir att det saknas en viktig pusselbit i identifieringen
av vad problemet bestar av, vilket 1 férlingningen riskerar att leda till resurskrivande
interventioner och atgirder som har liten (eller ingen) effekt. Férutom att atgarder



som inte har stod 1 forskning riskerar att bli ekonomiskt kostsamma, kan de till och
med fa negativa konsekvenser for de arbetssékande. En av respondenterna
exemplifierade detta genom att aterge f6ljande: " Det finns fortfarande mdnga losningar
som inte har ndgot stod i forskningen. Excempelvis kom en satsning pa solcellsmontirer for nagra
ar sedan. ldag finns det ingen efterfragan alls pa de individer som hoppade pa detta. Det dr inte
hallbarf”.

Det ir saledes av yttersta vikt att debatten om 16sningar utgar fran vad vi faktiskt vet
om orsakerna till matchningsproblematiken. Ett forsta steg i denna riktning ér att,
som en av respondenterna uttryckte det, ”... &omma bort frin kampen om narrativet’.
Under intervjuerna stilldes fragan till respondenterna om vad de grundade sin
uppfattning om matchningsproblematiken pa. Det visade sig att fa av
respondenterna hade sin grund i forskningsrén. En av respondenterna svarade
exempelvis att ... huvudmin, Svenskt Nairingsliv tror jag, ger ut nyhetsbrev. Sen hir man ju
via media”’. Det foreligger alltid en risk att mediala eller intresseorganisatoriska forslag
pa 16sningar firgas av bland annat ideologisk évertygelse eller partsinlaga. Aven om
samhilleliga beslut om skilda dtgirder 1 slutindan baseras pa politiska avvagningar
och virderingar, ir det av betydelse att besluten har en stabil kunskapsbas att sta pa.

I detta sammanhang finns det emellertid nagra aspekter foretridare som verkar for
en battre matchning pa arbetsmarknaden kan behova diskutera och begrunda. For
det forsta kan man behova begrunda vad som behover uppnas — och till vilken
kostnad — for att man inte lingre ska bendmna ”...arbetsgivares strdvan att finna
arbetstagare samtidigt som arbetssokande strivar efter att finna ett arbete” som en
problematik. Det forefaller osannolikt att anta att det kan foéreligga en situation dar
inte nagon arbetsgivare har svart att finna arbetstagare samtidigt som inte nagon
arbetss6kande har svart att finna ett arbete. For det andra kan man behéva begrunda
vad som ir vetenskapligt undersékningsbart och hur man ska veta vad forskningen
siager. Precis som det foreligger en risk med att anamma 16sningar som bygger pa
mediala eller intresseorganisatoriska forslag, sa foreligger det en risk med att
okritiskt tillimpa atgarder utifran forskningsresultat. Utan en god forstaelse f6r hur
den vetenskapliga kunskapen tillkommit dr det svart att kunna kontrastera virdet
och tillimpbarheten av skilda forskningsresultat.
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