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Sammanfattning

Hur kommer jobbmatchning ga till i en helt digita-
liserad varld? Det vet ingen sakert idag, men alla ar
dverens om att stora férandringar ar pa gang.

Det rader bred enighet om att det ar nédvandigt att
anpassa saval tjanster som organisation till de moj-
ligheter och beteendeférandringar som de digitala
majligheterna skapar. 84 procent av rekryteringsfirmor
globalt kanner ett behov av att omfamna digital trans-
formation - definierat som integration av teknologi i
alla delar av sin verksamhet - for att kunna behalla sin
konkurrenskraft.

Vi ror oss mycket snabbt mot en situation dar informa-
tion om lediga jobb och utbildningar och hur val de
matchar en individs behov eller drivkrafter kommer
vara allmant tillganglig. Atminstone for alla anvandare
som kan orientera sig i det digitala medielandskapet.
Ska den svenska omstallningsmodellen fortsatta bidra
med bade trygghet och rérlighet pd arbetsmarknaden
maste darfor dess aktorer ligga i framkant.

| denna utveckling frodas ocksd ambitionen att bygga
digitala ekosystem for livslang kompetensmatchning,
det vill sdga plattformar dit "alla” hittar och manga ak-
torer bidrar till att skapa basta mdjliga anvandarupp-
levelse (bdde nytta och noje). Globala jattar investerar
enorma belopp for att ta en dominerande position
inom kompetensmatchning.

| Sverige satsar Arbetsformedlingen, med bade egna
digitala utvecklare och ett natverk av externa utveckla-
re, pa att bygga en digital infrastruktur fér matchning
av jobb och talanger. Projektets forhoppning ar att
den ska bli navet i en plattform for jobbmatchning
som svenska tjansteutvecklare och anvandare valjer
framfoér de globala foretagens nuvarande och kom-
mande alternativ. Detta utifran att anvandarna kom-
mer att kunna anvanda sina personliga data "overallt”
och samtidigt behalla sin personliga integritet.

Enligt manga av de experter som intervjuats fér denna
rapport kommer en avgoérande faktor for att lyckas
bygga en plattform som vinner anvandarnas langsik-
tiga fortroende vara att man lyckas digitalisera och
tillgangliggdra hogkvalitativa data. Framfor allt menar

de da data som visar vart foretag och individer ar pa
vag sharare an var de kommer ifrdn och vad de bar
med sig.

Oavsett vem som lyckas bygga det basta och mest
anvanda ekosystemet ar det helt nédvandigt att delta
aktivt i utvecklingen foér alla som vill bidra till en val
fungerande omstallning. TRR ar val positionerat for

att pragmatiskt och med hjalp av andra framvaxande
plattformar forma ett eget ekosystem for att stddja
sina malgrupper - de anslutna féretagen och deras for-
sakrade arbetstagare. Gor man inte det, ar risken stor
att farre och farre foretag anvander férsakringen och
att det mer blir upp till varje enskilt féretag och individ
att hitta basta vag i omstallningsdjungeln.

Redan idag ser TRR en okad efterfragan pa en mer
proaktiv omstallning. Ingen tjanar pa att vanta med
kompetensutveckling och nya utmaningar till den
tidpunkt da varsel blir nédvandigt. Darfor vill féretagen
ha hjalp tidigare. | en digitaliserad varld, dar individu-
ellt skraddarsydda kompetensresor kommer att bli
alltmer synliga och tillgangliga, vore det an mer onoé-
digt att invanta évertalighet och uppsagningar innan
omstallningsaktérerna hjalper individer och féretag att
lyfta blicken. En 6kad proaktivitet ar viktigt bade for
samhallsekonomin och for att omstallningsmodellen
ska overleva.

Darfor star TRR och andra omstallningsaktorer infor en
situation som ar digital pa ytterligare ett satt: utvecklas
man alltfor 1dngsamt kommer omstallningsmodellen
dver tid férlora sin relevans. A andra sidan, om man tar
tillvara pa méjligheterna, kommer fler foretag vilja an-
vanda det som ett |6pande stéd. Da kommer antalet
klienter 6ka exponentiellt pa medellang sikt och det
scenariot klarar man inte utan en kraftfull digital trans-
formationsstrategi, dar anvandarvanliga och hant-
verksskickligt utformade digitala tjanster kommmer att
bli viktigare och kvalificerade fysiska samtal kommmer
att vara ett behovsstyrt komplement.

Framover blir det viktigt att ta sig an utmaningen pa
ett ansvarsfullt och 6dmjukt satt i partnerskap med
andra och med fokus pé& det val avgransade uppdrag
som TRR har.



Innehallsférteckning

Sammanfattning
Bakgrund
Syfte

Metod och avgransningar
Metod
Avgransningar

Definitioner

TRR anpassar sig till nya forutsattningar
Uppdraget

Rollen

Snabbt férandrade kompetensbehov
Pilotprojekt proaktiv omstallning - Ericsson
TRR:s digitaliseringsresa foljer fyra spar

Omvarldsanalys

Kompetensbrist

Livsldngt larande

Gig-ekonomin

Forandrade satt att soka jobb
leder till forandrade krav
Kandidatdriven arbetsmarknad
Konsolidering och plattformisering
Digital transformation

Aktérer inom jobbmatchning
Tech-jattarna

Oppna jobbannonsdatabaser i Sverige
Slutna professionella natverk
Bemanning

Gig-plattformar
Rekryteringsforetag
Kandidathantering
Vagledning

Livsldngt larande
Matchningsaktorer
Slutsatser/analys

2

5

[N}

10
10
10

n
12

15
16
16
17

17
17
18
18

23
26
26
27
28
28
29
29
30
31
31
32

JobTech - en svensk digital infrastruktur?
Arbetsformedlingen blir av med sin huvuduppgift
Ansvaret for en digital infrastruktur

Nationell infrastruktur runt om i varlden

Vad ar en open source-infrastruktur?

Jobtech ar en struktur med fyra komponenter
Blir Jobtech en succé eller inte?

Konsekvenser for TRR
Sammanfattning av omvarldsanalys
och kartlaggning

TRRs vagval

Vagval 1. Hur mycket ska
digitaliseringen prioriteras?

Vagval 2. Kundfokus: Hur ska efterfrdgan
pad proaktiv omstalining motas?
Vagval 3. TRRs roll i den framvaxande
digitala miljon - tjansteleverantor
eller systemansvarig?

Vagval 4. Vilka matchningstjanster
behdver TRR erbjuda framover?
Slutsatser

Rekommendationer

Kallférteckning

35
36
37
38
38
39
40

43

4ty
A

A

45

46
47
48
49

51



s /il 2



Bakgrund

Digitaliseringen omnamns numera ofta som den
enskilt starkaste trend som paverkar vart samhalle.
Inte sedan industrialiseringen har samhallet utsatts for
ett liknande omstallningstryck. Automatiseringen av
samhallsfunktioner, kompetensglappet mellan utbud
och efterfrdgan och behovet av rérlig arbetskraft ar
trender som vi behdver agera pa. Naringsliv och offent-
lig sektor kommer att digitaliseras och automatiseras.
Innehallet i dagens arbeten kommer att férandras

och manga nya och fér oss nu helt okdnda yrken och
branscher kommer att uppsta.

| en tidigare rapport, "Framtidens arbetsliv ar har!”, har
vi beskrivit denna férandring av arbetslivets forutsatt-
ningar utifrdn ett antal megatrender. Den handlade
om pabdrjade och mdjliga scenarier for framvaxten av
nya yrkesroller som svar pa nya behov.

| den har rapporten fokuserar vi pa hur val rustade de
som arbetar professionellt med omstallning pa arbets-
marknaden ar, vilket trender och dndrade forutsatt-
ningar som paverkar det arbetet, samt vad det innebar
for TRR:s roll.

Mycket talar for att omstallning i hég utstrackning
kommer att bérja ske |[6pande under pagaende

Syfte

Syftet med denna rapport ar att séka svar pa hur TRR
bast agerar som ansvarstagande omstallningsorgani-
sation utifran den digitala transformation som sker,
och med utgdngspunkt i de férutsattningar och tren-
der som vi ser paverkar oss.

anstallningar och inte mellan anstallningar som det

i hdg grad varit historiskt fram till idag. De befintliga
processer och metoder som idag utgdr stod till yrkesliv
i forandring kommer da att provoceras alltmer och
riskera att bli helt eller delvis obsoleta pd samma satt
som manga affarsmodeller ersatts med nya i de fore-
tag som vi hjalper stalla om.

Sag att tio procent av samtliga som omfattas av
kollektivavtal skulle erbjudas/efterfraga karriarstod.
Da skulle det handla om att ge stéd at cirka 320 000
personer, en helt annan volym an den som omstall-
ningsorganisationerna totalt hanterar idag. Om vi
dartill lagger en hégre pensionsalder och en allmant
friskare och vaxande befolkning, blir marknaden for
karriarstéd valdigt stor. De traditionella verksamhets-
modellerna som baserar sig pa fysisk bemanning
kommer darfér att behdva kompletteras med auto-
matiserade processer, fléden och smarta algoritmer.
Denna omstallning kommer omstallningsorganisatio-
nerna behoéva hantera samtidigt som - och helst innan
- motsvarande omstallningskrav stalls pa de arbetsgi-
vare som de ar tillsatta att hjalpa.

Specifikt soker rapporten svar pa fragor som:

1) Hur férandras marknaden for omstallning/jobb
matchning idag?

2) Hur anpassar sig olika typer av aktorer till
forandringarna? Hur digitaliserade ar de och hur
digitaliserade ar de pa vag att bli?

3) Hur paverkas férutsattningarna av férandringarna
av Arbetsformedlingens roll och de initiativ som tas
for att fran myndighetshall underlatta digitalisering
av omstallningsarbete?

4) Hur kan TRR bidra till en val fungerande marknad

for omstallning/jobbmatchning och i férlangningen

en val fungerande arbetsmarknad med goda forut-
sattningar for individ och samhalle att ligga i fram-
kant av utvecklingen mot nya kompetensbehov?



Metod och avgransningar

Metod

Foljande rapport baserar sig pa tre olika meto-

der: skrivbordsanalys, expertintervjuer och interna
workshops. Arbetet genomfdrdes av en projektgrupp
pa Prime och United Minds i ndra samarbete med
Erik Wickbom och TRR mellan februari och april 2019.
Nedan beskrivs kortfattat hur arbetet har gatt till.

Skrivbordsanalys

Projektgruppen har last en rad rapporter, studier,
utredningar och artiklar - sdval svenska som interna-
tionella - som berér aktuella handelser, trender och
skiften inom jobbmatchning. Totalt lastes och ana-
lyserades ett femtiotal rapporter, artiklar och studier
fran bland annat Varldsbanken, McKinsey, SOU och
Svenskt Naringsliv.

Expertintervjuer

For att fa en fordjupad uppfattning om vad som just
nu hander och/eller maste handa inom jobbmatch-
ning - inklusive Arbetsformedlingens satsning pa digi-
taliserad jobbmatchning - genomférde projektgrup-
pen intervjuer med experter inom joblbmatchning
och/eller digitalisering samt féretradare for ledande
féretag och organisationer inom rekryterings- och
omstallningsbranschen.

Workshops

Materialet fran skrivbordsanalysen och expertintervju-

erna har presenterats i sammanfattad form fér delar av

Foljande personer har intervjuats:

TRR:s ledning i en halvdags workshop, som foljdes upp
av ytterligare en halvdag med en férdjupad diskussion
om TRR:s roll i ljuset av féorandringarna.

Analys och sammanstallning
Allt material har sammanstallts och analyserats och
presenteras i denna rapport.

Avgransningar
Nagra avgransningar har behévt géras av bland annat
resursskal:

Rapporten fokuserar huvudsakligen pa leverantorer
av omstallning. Projektgruppen har inte talat med
anvandare av omstallningstjanster och darmed heller
inte tagit del av deras perspektiv pa hur behoven ser
ut och utvecklas.

Ovriga omstallningsorganisationers arbete med digi-
talisering och digital transformation har ocksa ute-
lamnats. Detta beror bland annat pa att den interna
malgruppen fér denna rapport har viss kinnedom och
insyn i detta.

TRR:s uppdrag enligt omstallningsavtalet och den mo-
dell fér omstallning som finns om ramen fér svenska
kollektivavtal ar viktiga utgdngspunkter i analysen och
ar inget som i sig har utvarderats.

Andrei Postoaca, vd Clintelica, Anne-Marie Andric, vice president VP People & Organisation Husqgvarna,

Einar Persson, digital strateg Iteam, Erik Fors-Andrée, vd Go Monday, Erik Sandstrém, chief digital officer
Arbetsféormedlingen, Gregory Golding, ansvarig for Jobtech Arbetsféormedlingen, Gunilla Dyrhage, avdelnings-
chef Arbetsformedlingen direkt, Géran Lindsjé, Al-radgivare Governo, Johan Lagercrantz, vd Randstad,
*Niklas Lerner, vd Instacruit, Olle Lundin, grundare Swedish Jobtech, Oscar Rydman, vd Pangara (tidigare
Senior Relationship Manager, LinkedIn Sverige), Philip Stankovski och Frode Thorsén, grundare (vd resp COO)
Auranest, Stephen Schad, ordférande Egenanstallningsforetagens branschorganisation, Torild Carlsson, ledare
Ibility, Troed Troedson, framtidsanalytiker, konsult och organisationsutvecklare



Definitioner

Datorisering:

Overgangen till kommunikation eller tjansteleverans
via ett digitalt medium till férman for tidigare analoga
medium, utan fundamentala férandringar i kommu-
nikationen eller tjansten som sadan. Leveransen av
kommunikationen/tjansten kraver fortfarande mansk-
lig handpalaggning.

Exempel - Kivra:

Post fran myndigheter som tidigare mottagits i fysisk
form gar nu att fa levererade i en digital brevlada.
Breven ar i sin helhet identiska med de som tidigare
mottagits fysiskt och inga extra tjanster i granssnittet
erbjuds.

Digitalisering:
En fundamental férandring av en tjanst eller upplevel-
se mdjliggjord av teknologiska hjalpmedel.

Exempel - Uber:

Taxi har i alla tider bestallts genom att ringa till en
vaxel och beréatta varifrdn man vill dka och eventuellt
vart man vill ta sig. Med modern teknologi har Uber
pa ett fundamentalt férandrat denna upplevelse. Man
kan i realtid se hur lang tid det férvantas ta innan
taxin anlander och ett uppskattat pris, och Uber har i
manga lander gett vem som helst mdjlighet att kora
taxi i egen regi utan behov av att vara ansluten till ett
taxibolag.

Digital transformation

En fundamental férandring av en organisations verk-
samhet och processer for att producera sina varor/
tjanster, vilken fullt ut utnyttjar de digitala hjalpmedel
som finns tillgangliga inom ramarna foér foretagets
erbjudande.

Exempel - Netflix:

Borjade som videouthyrningstjanst genom att fysiskt
posta filmer, men gick sedermera over till att leverera
dessa helt digitalt genom att utnyttja hogre interne-

thastigheter och digital mognad hos konsumenter.

Automatisering:

Overgangen fr&n mansklig handpalaggning eller
behov av mansklig tankekraft for att leverera en tjanst,
det vill sdga att teknologin helt pd egen hand kan
utféra hela eller delar av en tjanst.

Exempel - Bonusprogram:

Medlemskap hos manga matvarubutiker innebar idag
att de analyserar alla de inkép de gor och utefter iden-
tifierade moénster skickar personliga erbjudanden pa
extrapriser i syfte att fa dig att spendera mer pengar.
Allt detta sker helt utan mansklig handpalaggning,
anda fran analys till fysiskt brev i din breviada.







TRR anpassar sig till nya
forutsattningar

Sammanfattning:

TRR har ett val avgransat uppdrag som regleras av det sa kallade
omstallningsavtalet. Tillsammans med andra omstallningsorganisa-
tioner spelar TRR en viktig roll for att efter behov bidra till en rorlighet
pa arbetsmarknaden som sakerstaller forsérjning och bidrar till hog
sysselsattning.

Detta kapitel beskriver kortfattat hur TRR till allt storre del anpassar sig
till nya forutsattningar. Foretagen ber i allt hogre utstrackning om stéd
att stalla om innan det har gatt sa langt att de behdver lagga varsel.

En parallell utveckling ar att med hjalp av digitaliseringens maojligheter
bade effektivisera verksamheten och utéka den med fler tjanster till
framst klienterna.




Uppdraget

TRR:s uppdrag bestdms av det sa kallade omstall-
ningsavtalet, undertecknat av Svenskt Naringsliv och
PTK. Avtalet syftar till att "'underlatta de omstallnings-
problem som uppstar bade for anstallda och foretag
nar arbetsbrist uppstar pa grund av utvecklingsatgar-
der, omstrukturering, rationalisering och olénsamhet”.

Syftet med stddet till de anstallda
uttrycks sa har: "De anstallda som
blir 6vertaliga vid arbetsbrist
skall hjalpas dels ekonomiskt
under en omstallningsperi-
od och dels att finna nytt
arbete.” Det ekonomiska
stédet bestar av avgangs-
ersattning (AGE), studieer-
sattning och finansiering av
kompetensutveckling.
Stddet att hitta nytt arbete
kallas omstallningsstdd och ska
ges till "de anstallda som blivit upp-
sagda eller riskerar bli uppsagda pa
grund av arbetsbrist”.

Dessutom finns ett syfte for foretagen: "De foretag hos
vilka dvertalighet vid arbetsbrist uppstar skall beredas
sddana forutsattningar i bemanningshanseende som
i storsta mojliga utstrackning framjar dessas fortsatta

verksamhet.”

Rollen

| samhallet som helhet finns det olika typer av hjalp
att hitta nytt arbete for de som sdker. Det finns en
statlig arbetsmarknadspolitik som i huvudsak bade
administreras och utfors av Arbetsformedlingen och
finansieras av skattebetalarna. Aven kommuner ar
engagerade i olika stor utstrackning med till exempel
jobbtorg och liknande satsningar. Den statliga och
kommunala arbetsmarknadspolitiken ar i stor ut-
strackning utformad som ett stéd till de som inte ar
etablerade pa arbetsmarknaden ("outsiders”).

TRR ar inte en del av den offentliga arbetsmarknads-
politiken. TRR ar istallet en leverantor av en slags
foérsakring som ar en del av kollektivavtalet mellan
Svenskt Naringsliv och PTK. TRR administrerar av-
gangsersattning (AGE) till de som enligt omstallnings-
avtalet har ratt till det samt ger hjalp att hitta nytt
arbete till de som enligt samma avtal har ratt till det.
Detta stdd finansieras av obligatoriska avgifter som
féretagen som ar anslutna till kollektivavtalet betalar.
TRR &r saledes en leverantoér av en forsakring som rik-
tar sig till de som ar etablerade pa arbetsmarknaden
som privatanstallda tjansteman (en delmangd av alla
"insiders” pa svensk arbetsmarknad).

”Arbetsmarknaden funkar
jattebra i manga avseenden.
For de allra flesta fungerar den”

Professor Oskar Nordstréom Skans,
ordférande i SNS Konjunkturradd 2017.

Darutoéver finns i begransad utstrackning privat
finansierat stdd att hitta nytt jobb i form av karriarrad-
givhing med mera. Dessutom kdper manga foretag
in tjanster som handlar om att hjalpa dem hitta nya
talanger att rekrytera eller pd annat satt tillgodose
deras behov av arbetskraft (bemanning, kompetens-
planering, outplacement med mera)

TRR och andra omstallningsorganisa-
tioner spelar ur samhallsperspektiv
en mycket viktig roll for att efter
behov bidra till en rérlighet pa
arbetsmarknaden som saker-
staller forsérjning och bidrar till
hog sysselsattning. Denna roll
ar sarskilt viktig i samband med
att samhallet genomgar stora for-
andringar av kompetensbehov.

Snabbt
forandrade
kompetensbehov

Synen pa varsel, uppsagningar och omstallning
forandras pa ett satt som ocksa férandrar TRR. Den
snabba utvecklingen av forandrade kompetensbehov,
bland annat drivet av digitalisering, automatisering
och Al men aven av halsotrend, klimatkris med mera
(se TRR:s rapport "Framtidens arbetsliv ar har” fran
tidigare i ar) skapar nya behov att matcha arbetstagare
med ratt kompetens.

Dessa forandringar av arbetslivets behov betyder ocksa
andrade krav pa alla som arbetar med att stédja kom-
petensforsorjningen. Féretag ber i allt hdgre utstrack-
ning om stod att stalla om innan det har gatt sa 1angt
att de behoéver lagga varsel och saga upp medarbe-
tare. Man vill ha hjalp att proaktivt stalla om genom
interna eller externa omplaceringar av medarbetare.

Det ar ocksa ett samhallsintresse. Det ar positivt for
arbetsmarknaden och svensk ekonomi om fler visar
nyfikenhet fér nya jobb fastdn de kanske inte maste
byta. Om léntagare istallet vantar pd att bli uppsagda
innan de boérjar fundera pa att byta yrke kommer tid
och energi att ga forlorade p3 ett satt som riskerar att
jobben flyttar ndgon annanstans och att trygghetssys-
temen blir alltfor dyra. Foretag som sager upp istallet
for att proaktivt erbjuda vidareutbildning tappar dess-
utom i attraktionskraft.

Darfor har TRR bodrjat arbeta mer med proaktivom-
stallning. Har foljer ett sddant exempel.



Pilotprojekt proaktiv omstallning - Ericsson

Del 1: november 2017 - februari 2018

Ericsson har haft en évertalighet pa ett antal enheter.
Foretaget vill |6sa situationen med intern och extern
rérlighet utan att l1dgga ett varsel. De vill ga fran arliga
omstruktureringsprogram till kontinuerlig utveckling
av anstallda och éversyn av kompetensbehov. Vid
behov av kostnadsbesparingar och 6vertalighet vill
foretaget stotta medarbetare att hitta en intern eller
extern ny karriar. Ericsson kontaktade TRR for att fa
support i en situation som man definierade som tidig
risk. For foretaget var det ett nytt satt att |6sa en over-
talighet. Man behévde minska med drygt 700 medar-
betare/positioner.

TRR bistod med seminarier for chefer pa enheter med
overtalighet (coachande forhallningssatt i ledarrollen)
och fackliga fortroendevalda (Coachande forhallnings-
satt i fackrollen). Parallellt med dessa seminarier ge-
nomfdrdes ca 150 karriarsamtal for medarbetare samt
ett fatal seminarier inom jobbsékning.

Resultatet blev att cirka 200 medarbetare hittade nya
roller internt eller ersatte konsulter. Manga medarbe-
tare forvantade sig dock ndgon form av finansiellt stod
for att man frivilligt skulle s6ka sig vidare externt.

"Om man bara jamfor kostnaden,

Del 2: april 2018 - juni 2018

Ericsson tog fram finansiellt stédpaket och utformade
tillsammans med TRR "karriarhus/motesplats” i de
egna lokalerna. Syftet med karriarhuset var att ge stod
till medarbetarna under tiden de férberedde sig for
en ny karriar exempelvis genom coachsamtal, semi-
narier och digitalt stéd. Karriarcentret bemannades av
TRR samt HR och fackliga representanter som hade
drop-in géallande fragor om interna arbetsmarkna-
den och erbjudandet. En webbsida togs fram av TRR
med material och webbinarium om arbetsmarknad
och jobbsoékning. P4 denna sida anmalde man sig

till coachsamtal och seminarier. Totalt genomférdes
ca 260 karriarsamtal. Ca 520 medarbetare deltog pa
nagot av vara seminarier.

Exempel pa seminarier:

TRR informationsmoten
Arbetsmarknad & Omvarldsbevakning
Jobbsokarstrategier 2018

CV, Brev och Linkedin-profil

Funderar du pa att starta foretag?

Resultatet blev 374 positioner |6sta fram till april. 213
medarbetare sokte finansiell support och lamnade
foretaget april-juni. 56 dterstod. Ericsson lyckades |6sa
overtaligheten med 93 procent av totalen. (Malet var
100 procent, men man angav att om resultatet blev 50
procent skulle projektet anses vara lyckat)

produktionsforlusten av manniskor som
inte trivs pa sitt jobb med kostnaden fér

arbetslosheten sa ar jag helt 6vertygad
om att kostnaden for att du inte trivs och
diarmed inte producerar sa bra eller ar till-
rackligt kreativ overskrider kostnaden for

arbetsléshet. Och da har jag inte ens
kommit in pa dem som trivs sa daligt att
de gar inivaggen, vilket ir en siffra som
bara 6kar. Politiskt satt sa ar det helt
fascinerande hur man kan ha sa
lite fokus pa den fragan.”

Erik Fors-Andrée, vd Go Monday




TRR:s digitaliseringsresa

Det ar nu tio ar sedan TRR tog fram forsta versionen av
TRR Online, en plattform av tjanster riktade till klien-
ter. Syftet har varit att stodja klienternas resa till nytt
jobb med tjanster. Indirekt har tillgangliggérandet av
digitala tjanster ocksa 6kat mdjligheterna att standar-
disera och effektivisera leveranserna till klienterna, det
vill sdga varit ett stod till rédgivarnas arbete. Det har
dock i huvudsak varit upp till de enskilda radgivarna
att utnyttja de digitala tjansterna.

TRR Online stéder idag klientens process fran nula-
ge fram till och med att sjilva jobbsékandet startar.
Har finns stod for:
1. Nuldgesanalys genom att svara p3 ett antal fragor
2. Kompetensinventering som ocksa baseras pa
egna uppgifter
3. Arbetsmarknadsinventering dar forslag genereras
beroende pa 6nskemal som klienten kan mata in
4. Marknadsféringsstdd i form av tjanster for att skapa
CV med mera samt trana presentationsteknik och
intervjusituationer
5. Lediga jobb utifrdn en sékprofil

Den sista funktionen baseras p4 féradlad information
av jobbannonser som "tralas” fran allt fran foretags
hemsidor till stora annonsplank som Platsbanken,
sorterade och utan dubbletter.

For de som ar intresserade av att starta foretag finns

ocksa stod i flera steg. | TRR Online tillkommer konti-
nuerligt nya tjanster sdsom |Q-testtraning och peda-
gogiska beskrivningar av yrkesroller.

I nuvarande version av TRR Online ar de enskilda
tjansterna daremot inte sarskilt val integrerade med
varandra. Det vill sdga den analys klienten goér i en del
av processen foljer inte med pa ett sddant satt att det
paverkar forslag och analyser i andra delar av klientens
process.

Den nu pagaende digitaliseringsresan handlar om att
bygga fyra samverkande plattformar. For det forsta ska
TRR Online, riktad mot klienterna, byggas pa en ny
plattform med dkade mdjligheter att utnyttja smart
data och smarta applikationer for att erbjuda klienter-
na inspirerande och anvandarvanliga tjanster. For det
andra ska en motsvarande plattform byggas fér kund-
féretagen med tjanster som syftar till att 6ka effekti-
viteten i féretagens omstallningsprocesser. Det tredje
sparet ar tjdnster for TRR:s egna medarbetare som

ska 6ka effektiviteten i organisationens stéd mot saval
kunder som klienter. Det fjarde sparet ar TRR:s eget
talesmannaskap och handlar om att trr.se ska vara en
plattform for diskussion om framtidens arbetsliv som
bidrar till en rérligare och battre fungerande arbets-
marknad fér alla.
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Omvarldsanalys

Sammanfattning: ‘
Tjansteutbudet inom joblbmatchning utvecklas nu snabbt. Arbetsso-

kande har 6kade forvantningar pa att kunna leta och séka jobb snabbt,

enkelt, anvandarvanligt och transparent - garna med mobilen snarare

an med datorn. Motsvarande kan sagas om foretagen: de storsta fore-

tagen anvander i allt hogre utstrackning Al-baserade hjalpmedel for

att automatisera delar av rekryteringsprocessen.

Den digitala mognaden ar dock varierande och svenska HR-avdelning-
ar ligger inte langt fram i internationell jamférelse. Férvantningar och
beteenden ar naturligtvis aven beroende pa vilken typ av talang och
vilken typ av féretag vi pratar om.

Den generella trenden gar dock &t samma hall: Som konsumenter

blir vi i snabb takt allt mer vana vid att kunna "fonstershoppa” allt fran
hushallstjanster till bostader med mobilen och denna férvantan spiller
dver dven pa jobbmatchning.




Den nutida arbetsmarknaden och jobbmatchnings-
marknaden genomgar stora och snabba férandringar,
och det pagar en rad intressanta skiften och utveck-
lingar bade i Sverige och internationellt. Sarskilt intres-
santa omraden ur omstaliningsperspektiv ar:

1. Kompetensbrist

2. Livslangt larande

3. Gig-ekonomin

4. Forandrade satt att sdka jobb

5. Kandidatdriven arbetsmarknad

6. Konsolidering och plattformisering
7. Digital transformation

Kompetensbrist

Trots att drygt 360 000 svenskar ar arbetslésa har allt
fler svenska foretag svart att rekrytera. | en nyligen ge-
nomférd undersdkning fran Svenskt Naringsliv uppgav
hela sju av tio féretag som forsokt rekrytera att det
varit svart att hitta medarbetare med ratt kompetens.
Rekryteringssvarigheterna finns numera inom hela
naringslivet och i hela landet, och det talas inte langre
om kompetensbrist, utan kompetenskris.

I en undersékning fran 2018 av Svenskt Narings-
liv svarade 72 procent av svenska foretag att de
har svart att hitta ratt medarbetare - en 6kning
med 19 procentenheter fyra ar tidigare.

Rekryteringsproblemen far allvarliga konsekvenser for
manga foretag. Till exempel svarar vart tredje foretag
att rekryteringssvarigheter hindrat en planerad expan-
sion och fyra av tio féretag att de fatt minskad forsalj-
ning eller tvingats tacka nej till order eller uppdrag

till foljd av svarigheter att rekrytera medarbetare . |
férlangningen skapar rekryteringsproblemen aven hin-
der fér Sveriges tillvaxt och valstand. Enligt stiftelsen
Entreprendrsskapsforums uppskattningar kan foretags
problem att hitta ratt kompetens kosta Sverige sa
mycket som 250 miljarder kronor i forlorade inkomster
- per ar.

“Om det ar svart att hitta ratt kompetens borde
arbetsgivarna sanka kraven och titta mer pa
Iésningar sdsom automatisering och kompetensut-
veckling pa plats. Idag ar det svarare att fa
jobbet @n att gora det.”

Troed Troedson,
framtidsanalytiker, konsult och organisationsutvecklare

Livslangt larande

En av anledningarna till att féretag har svart att hitta
kompetens ar att manga av dagens utbildningar inte
matchar féretagens behov, dels som ett resultat av ett
allt for stort glapp mellan utbildning och naringsliv,
dels for att vi lever i en tid d& férandringar sker snabb-
are an nagonsin vilket innebar att det ar allt svarare
for larosaten att halla sina utbildningar uppdaterade.
Till exempel uppskattas 65 procent av dagens univer-
sitetsstudenter komma arbeta med jobb som inte ens

existerar idag, och 85 procent av de yrken som kom-
mer finnas 2030 inte finns idag.

"CV och tidigare erfarenheter ar givetvis en ram
att forhalla sig till ndr man séker kandidater men
det som mer och mer blir avgérande ar potential och
férmagan att lara och ta till sig ny kompetens
da arbetslivet dr i standig forandring.”

Anne-Marie Andric,
VP People & Organisation Husqvarna

"Nar du sager att vi digitaliserar utbildningssektorn
i snabb takt sa skulle jag saga att man far téja pa
ordet - vi datoriserar den. Daremot finns det valdigt
lite, extremt lite som faktiskt handlar om att rede-
sigha utbildningsprocesser utifran nagot sant digi-
talt tankande. (...) Utbildningssektorn ar sist tror jag.
Jag vet inte vem som skulle vara senare. Folkrace
kanske.(...) Men det sker intressantare saker om man
kliver ur det som man kallar utbildningssektorn.
Till exempel hur industriféretagen in-house

utbildar servicetekniker.”
Troed Troedson,
framtidsanalytiker, konsult och organisationsutvecklare

For att kunna losa jobbmatchningsproblemen beho-
ver dels utbildningsinstitutioner och naringsliv knytas
narmare varandra, men framfoérallt behdver medar-
betarna i det framtida arbetslivet vara beredda att
lara sig nya kompetenser genom hela arbetslivet - en
utveckling som World Economic Forum kallar "The
Reskilling Revolution”. Redan idag ar en stor del av
arbetsféra individer installda pa att de behdver lara
sig nytt for att forbli relevanta inom arbetslivet: Glo-
balt svarar 74 procent att de ar redo att lara sig nya
fardigheter eller omskola sig for att forbli attraktiva pa
arbetsmarknaden &r 2030. Aven svenskarna har insett
noédvandigheten att vidareutbilda sig: i den nationella
SOM-undersdkningen 2017 svarade 79 procent att
vidareutbildning ar nédvandigt for att kunna konkur-
rera om jobben, och i en undersékning fran Ranstad
svarade 40 procent sin kompetens uppdaterad genom
bland annat utbildning och kurser for att forbli attrak-
tiva som anstallda.

Som ett svar pd behovet av stdndig kompetensutveck-
ling och mer uppdaterade och relevanta utbildningar
sker en framvaxt av digitala utbildningar, dels i form
av globala digitala universitet, dels genom att bade
jobbmatchningsaktorer och privatféretag utvidgar
sina erbjudanden genom att erbjuda digitala kurser.
Redan 2015 kopte till exempel LinkedIn upp utbild-
ningsplattformen Lynda, och idag har plattformen
LinkedIn Learning 12 000 foretagskunder, 6ver 130
000 kurser och publicerar runt 60 nya kurser per
vecka. | slutet av 2018 tog dven Facebook steget in

i utbildningsarenan genom lanseringen av Learn
With Facebook. Ambitionen ar att utbilda en miljon
amerikaner i digitala formagor till ar 2020.
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Gig-ekonomin

En av de senaste arens tydligaste utvecklingar inom
arbetslivet ar framvaxten av den sa kallade gig-ekono-
min. Att frilansa, jobba som konsult eller "gigga” kan
man gobra pa flera olika satt - till exempel via beman-
ningsféretag, som egenféretagare eller som egenan-
stalld. Idag kan nastan nio av tio svenskar tanka sig att
"gigga’, det vill sdga arbeta uppdragsbaserat istallet for
att ha en traditionell anstallning, och i USA férvantas
43 procent av arbetskraften att utgoras av frilansare
redan ar 2020.

_“!‘:‘1

Forandrade satt att
sOka jobb leder till
forandrade krav

Arbetssdkandet blir allt mer digitalt. Dagens arbets-
sOkare bade féredrar och férvantar sig att kunna séka
jobb via en mobil enhet. | en undersékning genomford
av Career Builder och Bravura fran 2018 svarade drygt
64 procent av arbetssokarna att de foredrar att anvan-
da mobil eller surfplatta nar de sdker lediga jobb -

en 6kning med drygt elva procentenheter fran fore-
gdende ar.

Tack vare digitaliseringen kan de som letar jobb stka
en stor mangd jobb samtidigt, inte bara via jobbsdkar-
plattformar utan aven i sociala medier. Idag ar soci-
ala medier en given kommunikationskanal fér bade
jobbsdkare och arbetsgivare, och "the power of social”
ar stoérre an ndgonsin.

"Jag tror att digitaliseringen 6kar rorligheten
pa arbetsmarknaden. De som inte ar sa digitalt vana,
och de ar oftast dldre, kan ju forst tycka att det ar lite
laskigt, men sen tycker de att det ar jattekul nar de
val kommer igang och att det finns valdigt mycket
information att tillga digitalt. De kan da fa upp 6go-
nen for mojligheter som de annars inte hade sett. Se-
dan tror jag att en “digiekonomi” 6kar acceptansen i
hela samhadllet for att byta jobb lite oftare.”

Johan Lagercrantz, vd Randstad

| takt med att jobbsdkandet blir allt mer digitalt
férandras aven arbetssdkarnas forvantningar och krav,
framfoérallt nar det galler snabbhet och smidighet.
Enligt ovan namnda undersdékning svarade 84 procent
av arbetssékande att de efterfragar snabbare rekryte-
ringsprocesser, och s& mycket som 53 procent att de
avbrutit en ansdékan pa grund av féor krdngliga ansok-
ningsvagar.

Kandidatdriven
arbetsmarknad

| takt med den dkade kompetensbristen dkar aven
konkurrensen om kvalificerade kandidater, vilket lett
till att det numera talas om "kriget om talangerna”.
Som ett resultat blir arbetsmarknaden allt mer kan-
didatdriven, vilket betyder att arbetsgivare inte langre
valjer talangerna utan att talangerna valjer arbetsgiva-
ren. Detta innebar att alla som arbetar med rekrytering
behover utvecklas och hitta kanaler for att na ut till
kandidaterna och att fokusera pa kandidatupplevelsen
blir darmed avgodrande fér att kunna attrahera talang-
er. Detta tar sig uttryck pa en rad olika vis:

Ett satt att skapa en sa tilltalande kandidatupplevelse
ar att erbjuda en som ar sa snabb och smidig som
mojligt. Pa Instacruit kan till exempel kandidaten géra
en jobbansodkan pa under en minut, och pa Go Mon-
day kan kandidaten komma igdng pa en minut och
sedan fa hjalp inom ett dygn. Ett annat exempel ar
Teleoperatdren Tre, som framhaller enkelheten pa sin
jobbsokarsite "Sok jobb pa ditt satt”, dar arbetssékaren
kan vaja att soka jobb via Snapchat, Facebook, Twitter
eller Instagram.

”Nar vi berattar att vi hjalper den jobbsékande pa
tjugofyra timmar 6kar antalet som anvander tjans-
terna. Varfor skulle jag skicka in ett CV till en mailla-
da, ett svart hal, och sedan fa ett svar om kanske tre
veckor? Det ar klart att jag inte anvander den tjans-
ten. Det ar ju sjuttiotal. Det ligger jattemycket
i sjdlva upplevelsen.”

Erik Forss-Andrée, vd Go Monday

Handa  VarirTre
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Forutom att jobboékningsprocessen ska ga snabbt ska
den aven vara rolig. Jobbmatchningstjanster Yobber
beskriver till exempel hur de gor jobbmatchningen
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bade "battre och roligare” genom videoansdkningar.
Ett annat satt att ka engagemang och gora rekry-
teringsprocessen mer anvandarvanlig och lustfylld

ar att anvanda sig av gamification, eller spelifiering
som det kallas pa svenska. Spelifiering handlar om

att anvanda mekanismer och grafik fran speldesign
for att lata kandidaten spela sig igenom till exempel
ett problemldsningstest, for. En aktér som anvander
spelifiering ar IT-foretaget Evry, som ar forst i Norden
med att anvanda Gamified aptitude testing i stor skala
vid rekrytering. Kandidaterna laddar ner ett test till sin
surfplatta eller smartphone och far sedan |6sa olika
uppgifter i en lekfull miljé.

HONESTY IS THE
NEW GAME CHANGER
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En annan viktig faktor kopplat till kandidatupplevelsen
handlar om transparens - att ge jobbsokaren insyn i
hela rekryteringsprocessen genom att dela till exem-
pel information om konkurrensen kring jobbet, vilka
de andra kandidaterna ar och hur l1ang tid varje steg

i rekryteringen tar. Uptrail lovar till exempel de anso-
kande "100 procent insyn” genom att redovisa statistik,
ens status i processen och antalet andra jobbsokare.
Ett annat exempel ar Honest Work, en amerikansk
jobbsajt for tech och startups som har som affarsidé
att arbetsgivare maste publicera 16n och beratta

hur intervjuprocessen kommer att se ut for att fa
annonsera.

Medan processen ska vara transparent vill kandidaten
sjalv kunna vara anonym och manga aktoérer har just
anonymitet som affarsidé. Karriarmanagementplatt-
formen FA Match avsldjar till exempel endast informa-
tion om jobbsdkaren om det finns dmsesidigt intresse,
vilket gor det majligt for den jobbsdkande att sdka
jobb "utan forbindelser”. Ett annat exempel ar Pocket-
hunt, en jobbmatchningsapp dar arbetssdkande kan
chatta anonymt med arbetsgivare.

Ytterligare ett tecken pa att jobbmatchningen sker allt
mer pa kandidatens villkor ar att en del jobbmatch-
ningsaktorer ger jobbsdkaren betalt. Ett exempel ar
Wappare.se, som ger kandidaten betalt for sitt CV, vid
intervju samt vid anstallning.

Konsolidering och
plattformisering

Medan de flesta branscher sedan en tid tillbaka blivit
allt mer konsoliderade och plattformiserade har jobb-
matchningsmarknaden fram till relativt nyligen varit
forhallandevis fragmentiserad, bade i Sverige och in-
ternationellt. Sedan ett par ar tillbaka har vi dock kun-
nat se en rad exempel pa hur dven jobbmatchningen
blir allt mer samlad genom att jobbmatchningsakto-
rer slas ihop och kdps upp. Bara under forsta halvaret
2019 koptes till exempel amerikanska Glassdoor upp
av Japanska Recruit Group, K1 investment Manage-
ment investerade i Jobvite och kdpte samtidigt upp
tre startups for att bli "den enda sanna end-to-end
talangforvarvsplattformen”, medan LinkedIn slog ihop
sina tre jobbmatchningsverktyg till en plattform.

Ytterligare ett tecken pa en konsolidering av jobb-
matchningsmarknaden ar framvaxten av nationella
jobbmatchningsplattformar. Se mer om detta i kom-
mande avsnitt.

Digital transformation

Den sista - och mest patagliga - utvecklingen inom
jobbmatchningsmarkanden ar den digitala transfor-
mationen, som inbegriper alltifrdn digitala verktyg och
insamling av data till automatisering. Dessa tekniska
forandringar har enorm paverkan pa arbetsmark-
naden och genomsyrar numera de flesta delarna av
traditionellt HR-arbete.

Fa svenska HR-avdelningar digitalt mogna
Sverige ar ett av varldens ledande lander nar det
galler digitalisering generellt men tittar man pa den
svenska HR-marknaden ar fortfarande en stor del av
jobbmatchningsprocessen annu inte digitaliserad. En
studie som kartlagt digitalisering inom HR visar till ex-
empel att man i genomsnitt arbetar digitalt till knappt
56 procent i de vanligaste HR-processerna. De proces-
ser som idag ar mest digitaliserade ar rekrytering och
medarbetarundersékningar medan arbetet som foljer
for att behalla sina medarbetare ar mindre digitalise-
rat. Nar det kommer till anvandandet av Al och robo-
tisering svarar endast sex procent att de anvander sig
av Al eller robotisering for att effektivisera processerna
medan tolv procent svarar att de annu inte ar infor-
stddda med vad Al innebar. Hela 40 procent svarar att
de inte anvant Al for att de inte forstar pa vilket satt
det skulle kunna anvandas.

"Den mest effektiva matchningen
ar analog an idag.
Stephen Schad, ordférande

Egenanstallningsféretagens
branschorganisation”



Digitalisera eller ga under - digital trans-
formation en absolut nodvandighet inom

nutida och framtida jobbmatchning
Internationellt sett har dock en absolut majoritet av
jobbmatchningsaktdrerna insett att digital transfor-
mation ar en absolut nédvandighet. | en global studie
svarade 84 procent av rekryteringsfirmor att de kdnner
ett behov av att omfamna digital transformation - i
detta fall definierat som inforlivningen av teknologi i
alla delar av sin verksamhet - for att kunna behalla sin
konkurrenskraft. Globalt sett har manga jobbmatch-
ningsaktérer redan kommit relativt langt i anvandan-
det av data och Al i sin verksamhet. 64 procent av
rekryterare och anstallningsansvariga anvander idag
data och 79 procent svarar att de troligtvis kommer
gobra det inom de tvd kommande &ren.

Data anvands framst for att minska personalomsatt-
ning, utvardera kompetensgap och erbjuda battre
erbjudanden medan Al gor jobbmatchningsprocessen
mer effektiv, objektiv och kvalitativ. Stora féretag som
Vodafone och Intuit har till exempel lyckats halvera sin
rekryteringsprocess genom anvandandet av Al, medan
Unilever, genom att digitalisera de forsta stegen i
rekryteringsprocessen lyckats minska tiden for rekry-
tering frdn fyra manader till fyra veckor, samtidigt som
den tid som rekryterare pa Unilever spenderar p3 att
gd igenom ansdkningshandlingar minskat med

75 procent.

Digital transformation staller nya

och 6kade krav pa resurser

Samtidigt som de flesta jobbmatchningsaktorer inser
saval nédvandigheten som férdelarna med att digita-
lisera, innebar en digital implementering stora for-
andringar i verksamheten. Det stéller dven ofta bade
nya och dkade krav pa resurser - sdval monetara som
personalmassiga. Aven om man forstar de I&ngsiktiga
férdelarna med digital transformation kan det allt-

sd till en boérjan ses som en stor utmaning. | tidigare
namnda globala studier bland jobbmatchningsaktd-
rer rankade nastan halften, 49 procent, digital transfor-
mation som deras framsta operativa hinder, och i en
studie bland svenska HR-chefer svarade 39 procent att
det blir en stor utmaning for féretaget att implemen-
tera ny teknik. Aven de experter vi talat med medger
att digital transformation ar en stor och omvalvande
process och att det darfér finns ett behov av att ta
extern hjalp for att lyckas med implementeringen.

“Implementering av nytt system tar bade tid och
kraft, och det galler darfér att budgetera for imple-
menteringsresurser utéver ordinarie arbetsstyrka.

Det ar naivt att tro att det gar att géra med befintlig
personal utan extra stod. Det brukar ofta sluta med
sjukskrivningar och darmed 6kade implemente-
ringskostnader och onédig 'badwill’

hos anvandarna.”
Anne-Marie Andric,
VP People & Organisation Husgvarna
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Kvaliteten pa datan avgérande

for verkligt lyckad matchning

Samtidigt som manga jobbmatchningsaktérer idag
har madjlighet att samla stora mangder data om sina
jobbsokare, finns det fortfarande stora utmaningar
gallande sjalva kvaliteten pa datan. Enligt tidigare
namnda studie bland globala rekryterare hamnade
just "bristfallig kvalitet pa data” hégst upp pa listan
over framsta hindren att anvanda den - 42 procent
av rekryteringsaktdrerna angav detta som ett av de
framsta hindren.

Flera av de experter som intervjuats framhaller vikten
av att reflektera kring vilken typ av data som samlas
in och vad som styr jobbmatchningsalgoritmer. Bade
Torild Carlsson och Erik Fors-Andrée menar att mycket
av den insamlade datan som finns om arbetssékande
idag egentligen ar irrelevant, och att dagens algorit-
mer tenderar att bygga pa fel typ av information.

For verkligt kvalitativ och langsiktigt lyckad jobb-
matchning menar de att vi istillet behover se till
individens hela komplexa "inre arbetsmarknad” fér
att férsta individens vilja, motivation och ambition.

"Att digitalisera den information som redan finns
tillganglig ar relativt enkelt. Att arbeta fram battre
information om individen och individens personliga
arbetsmarknad ar langt mer komplext - samtidigt
som det ar helt avgérande for arbetsmarknadens
funktion. Anvands digitalisering fel sa riskerar den
att bli distraktion frdn marknadsmekanismens
karnfragor. Algoritmens varde dr beroende av vilken
kvalitet det dr pa data du stoppar in i bagge andar.
Just nu kdnns det som att de flesta initiativen inte
kommit langre an att digitalisera samma gamla
ytliga och foraldrade industriella matchning.”

Torild Carlsson, ledare Ibility

"LinkedIn har massa data om oss, men de har inte en
sushing om vad jag vill, och det dr precis samma sak
med CV-bankerna. Sen funderar de pa varfor de inte
ar relevanta for kandidaten? Det &r ju bara historik.
Forsta fragan nar du skriver in dig pa Arbetsférmed-
lingen ska ju inte vara "vad gjorde du tidigare?”, utan
det ska ju vara "vart ar du pa vag och vad vill du?”
Det dr dar det maste starta.”

Erik Fors-Andrée, vd Go Monday

"Tech and touch” - optimala samarbetet

mellan maskin och manniska

Ett aterkommande tema i debatten om digitalisering
inom jobbmatchning ar att det finns viktiga faktorer

i en jobbmatchningsprocess som algoritmer inte kan
hantera - annu. Inom branschen talas det darfér om
"tech and touch” vilket handlar om att hitta den op-
timala kombinationen mellan maskin och manniska.
Det manskliga vardet handlar framférallt om att bygga
en relation till kandidaten, ndgot som blir allt viktigare
i takt med att kandidatbristen breder ut sig. Andra for-
magor som upplevs vara svara for maskiner att ersatta
ar att kunna beddéma kandidatens potential utoéver
konkret erfarenhet samt att matcha en kandidat mot
ratt arbetskultur.

"Jag tror att det mesta gar att digitalisera, men jag
ar aven overtygad om att det fysiska motet ar av-
gorande foér den basta matchningen. Manniskor ar
sociala varelser och vi har ett grundlaggande behov
av att motas, vilket alltid kommer att trumfa det di-
gitala. Sa en hdlsosam och en smart kombination av
det digitala och fysiska motet ar mitt tips for basta
medarbetar-och kandidatupplevelse.”

Anne-Marie Andric,
VP People & Organisation Husqvarna

Tva olika grundperspektiv

Tittar man pa de nutida aktérerna pd marknaden kan
man se att de flesta ror sig i en digital riktning men att
grundperspektiven skiljer sig at: 1) de som grundar sig

i digitala tjanster, och som utfoér saker manuellt enbart
nar det behdvs, och 2) de som utgatt fran en till stor
del analog/manuell process men som férbattrar pro-
cesserna genom ett digitalt stod. Ett exempel pa det
férstnamnda ar den digitala jobbmatchningsaktéren
Work & Passion som har utvecklat en automatchnings-
robot som gdér det majligt att hantera stora volymer
kandidater medan den slutgiltiga matchningen gors
av specialister som manuellt parar ihop féretag och
kandidat. Jobbmatchningsaktéren Go Monday ar istal-
let ett exempel pa en aktoér dar det mesta arbetet sker
manuellt men dar man tar hjalp av tekniska hjalpme-
del for att effektivisera processen. Granskningen av alla
bestallningar gérs manuellt, men med tekniskt stod,
for att pa sa satt kunna ge "personliga och relevanta
rad till en rimlig kostnad.”



"Algoritmens varde
ar beroende av vilken
kvalitet det dr pa data

du stopparini
bagge andar.”

Torild Carlsson,
ledare Ibility







Aktorer inom
jobbmatchning

Sammanfattning:

Olika delar av matchningsprocesserna har olika stor digitaliseringspo-
tential. Aven om en stor del av screeningen av talang respektive jobb
kan skotas av intelligenta dataprogram, sa vill i stort sett alla ha en
fysisk kontakt innan beslut fattas.

De globala jatteforetagen som drivit och driver hela varldens digitala
transformation investerar nu stora pengar i olika delar av jobbmatch-
ningsomradet. Den globala HR-marknaden férvantas ha en hog tillvaxt
de kommande aren och storst potential finns fér den som lyckas goéra
arbetsmarknaden mindre fragmentiserad och mer plattformsbaserad.
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Overgripande om jobb-
matchningsmarknaden

Digitala tjanster féorandrar matchningsprocesserna
genom okade majligheter till skalbarhet, analys och
anvandarvanligheten. Gar verkligen allt att digitalisera
lika bra och lika enkelt?

Ett satt att svara pad det ar att beskriva de olika pro-
cesser som arbetssokande respektive HR-ansvariga
behdver ta sig igenom och darefter bedéma digitali-
seringsgraden i processernas olika steg. Bedomningen
som redovisas grafiskt har baserar sig pa en kvalitativ
kartldaggning av minst femton aktérer inom varje steg.
Digitaliseringsgraden representerar i férsta hand utbu-
det av digitala tjanster i varje steg.

De olika diagrammen representerar tre

olika anvandarresor:

1) Kandidatresan genom jobbstkandeprocessen
2) HR-resan genom rekrytering

3) HR-funktionen internt

De morklila stegen ar nyckelsteg inom respektive
anvandarresa.

1. Kandidatresan genom jobbsékandeprocessen:
Arbetstagare karridrplanerar framst via analoga
medel. Dessa varierar mellan karridrradgivningstjanster
pa universitet till DIY-karridrvagledning som gar ut pa
att besvara ett antal fragor for att reda ut det som ar
viktigt for en sjalv i karriaren. Ett antal bolag har dato-
riserat processen, som t.ex. Insure My Path eller iSeek,
som erbjuder en digital karriartjanst dar anvandare far
elementar automatiserad rddgivning baserat pa ett
antal fragor. Det finns dven nagra mer sofistikerade ak-
térer, sd som MyPlan och MAPP, som dock fortfarande
gar ut pa att besvara ett antal fragor for att fa automa-
tiserad aterkoppling.

1. Kandidatresan genom jobbsékandeprocessen:

Digital
[s]gelill

Digitaliseringen av larande har kommit ratt langt. Det
finns ett stort antal plattformar som erbjuder "digital
first"-kurser, oftast med en kombination av video och
digitala prov. Nasta steg blir att utforska VR och AR
mer i djupet, samt att utforma kursinnehallet baserat
pa individens niva.

Digitala profiler ar per definition digitala och har blivit
oerhért viktiga bade fér natverkande och jobbsékan-
de. Dessa kommer att fortsatta utvecklas dver tid och
LinkedIn ar onekligen marknadsledare.

Natverkande ar bade analogt och digitalt. Digitala
verktyg som till exempel LinkedIn méjliggér att na

ut till folk éver hela varlden. Det finns fortfarande stor
potential for utveckling eftersom digitala natverk
fortfarande ar framst passiva - dvs att anvandare maste
aktivt soka upp och identifiera intressanta manniskor.
Det finns en del initiativinom internetbaserade konfe-
renser och VR-konserter, men omradet har stor poten-
tial att vaxa. Matchningen mellan anvandare har ocksa
stor potential - till exempel att matcha innovatorer
med potentiella medgrundare till nya bolag, baserat
pd kompetens, bakgrund, intressen, mm.

Jobbsoékande drivs idag till stor del av digitala verktyg.
Dessa verktyg ar dock fortfarande enkla och har stor
potential att utvecklas, framférallt i hur man matchar
arbetstagare med arbetsgivare. Jobbsdkandeverktyg
ar fortfarande till stor del passiva, dar anvandaren sjalv
aktivt maste identifiera intressanta jobb, istallet for att
fa forslag baserade pa ens beteenden, intressen, kom-
petens, mm. Jobbsdkningssegmentet analyseras mer
djupgdende i féljande avsnitt.

Det finns ett stort antal tester for utvardering av
kandidater. Dessa tester tacker allt ifran EQ till IQ,
kompetens, varderingar, mm som till exempel Cubiks
och Assessio. Gamification har blivit stort inom omra-
det och maojliggor for foretag att aven testa beteende

S_oker N Karrle?r- B onde
jobb planering
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och andra faktorer som inte gar att mata med vanliga
frageverktyg, som till exempel playAssess.

Intervjuer drivs fortfarande framst av manniskor aven
om digitala intervjuverktyg finns. Tjansteleverantdrer
som EasyHire och Skeeled erbjuder mojligheten att
spela in kandidater nar de besvarar intervjufragor. Det
finns ett antal tjanster som gar langre, s& som Hire-
Vue, dar videointervjun drivs av en Al som analyserar
25 000 datapunkter som till exempel ansiktsuttryck,
rost och svarsinnehall. Intervjun ar dock ej interaktiv,
dvs att kandidaten spelar in videounderlaget under
intervjuns gang, enligt forbestdmda frdgor. Ett annat
bolag, Mya, erbjuder en Al-driven chattbott som ar sa
pass naturlig i spraket att 73% av kandidater uppger
att de har chattat med en manniska nar de tillfragas
efter interaktionen. Aven om det finns ett antal bolag
som erbjuder Al-drivna tjanster sa finns det mycket
att digitalisera inom intervjusegmentet, framférallt
genom att skapa visuell och roststyrd interaktivitet
mellan kandidaten och Al-verktyget.

Beslutet ligger fortfarande hos manniskan, aven om
digitala verktyg hjalper till med att valja bort kandida-
ter, framfor allt i bérjan av processen.

Onboarding-steget har kommit langt, da manga bo-
lag har tydliga digitala processer for onboarding. Fore-
tag som HiBob och Eloomi erbjuder ett brett sorti-
ment av onboarding-tjanster. Dessa skoter exempelvis
introduktionen till organisationen, framtida kollegor,
IT (bestallning av dator, telefon, mejladress, etc.), mm,
och besparar mycket tid féor HR-personal.

2. HR-resan genom rekrytering:
Jobbeskrivningssteget ar fortfarande till stor del
analogt. Stédverktyg finns, som till exempel SABA och
Clinch, som hjalper med struktur, SEO-optimering ge-
nom nyckelord och metataggningar, standardisering
och delning inom bolaget, men bulken av texten skrivs
fortfarande av manniskor.

2. HR-resan genom rekrytering:

Kommuni-
kation om
rollen

Jobb-
beskrivning

Rekryter-

Identifiera N F
ingsplan

Soka upp
>
behov

talang

Digitaliseringsgrad

Rekryteringsplanen satts till stor del av manniskor,
aven om strukturen och stodet av ATS-verktyg (App-
licant Tracking System) ar till stor hjalp. Saker som
budget, tidslinje, rekryteringskanaler och mal satts av
manniskor, med hjalp av digitala verktyg som struktu-
rerar och tillgangliggor planen fér interna intressenter.

Kommunikationen om rollen ar 6verlag automatise-
rad idag. Med hjalp av ATS-verktyg kan HR-personalen
valja vilka kanaler de vill anvanda sig av for att na ut till
potentiella kandidater och sa skoter verktyget resten.
Exempelvis sa har Oracle och SAP bra integrationer
med kommunikationskanaler.

Stora steg har skett inom headhunting, eller talang-
s6kande. Med hjalp av LinkedIn kan rekryterare fa

en shortlist pa individer som passar beskrivningen av
kandidater de ar ute efter. LinkedIns algoritm ger till
exempel en stark overblick av sannolikheten att en
individ kommer att vilja byta jobb, graden till vilken
deras kompetenser matchar nyckelorden som rekryte-
raren har sokt pd, och mdjliggér att kontakta ett stort
antal manniskor samtidigt.

Utvarderingen av kandidater har kommit [dngt i sin
digitalisering. Som tidigare namnt finns ett stort antal
digitala tester som utvarderar EQ, |IQ, kompetens, var-
deringar, beteende, mm. Det finns aven verktyg som
hjalper till med att screena CV:n och motivationsbrev
och sorterar dem utefter relevans gentemot nyckelord
for rollen i fraga, som till exempel bolaget Ideal.

Intervjuverktyg ndmns ovan, i avsnittet Kandidatresan
genom jobbsékandeprocessen.

Valet av kandidat och slutforandet i form av sam-

tal och kontraktskrivande hanteras i hég grad av
manniskor, aven om e-signatur underlattar slutféran-
det.

Onboarding ndmns ovan, i avsnittet Kandidatresan
genom jobbsdkandeprocessen.

Utvardera
och
selektera
shotlist

Intervju
och Slutfor g
utvardera

On-
boarding
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Medan stora delar av jobbmarknaden har kommit en
bra bit i digitaliseringen finns det fortfarande mycket
som inte har digitaliserats och automatiserats. Del
finns befintliga digitala tjanster som inte slagit ige-
nom, dels finns processer som inte har digitaliserats
men som skulle kunna géra det.

Nedan foljer en kartlaggning av olika tjansteomraden
pa jobbmarknaden.

Tech-jattarna

Under de senaste aren har flera globala tech-jattar
gett sig in pd HR-marknaden. Den globala HR-mark-
naden forvantas vaxa till 30 miljarder dollar ar 2025,
enligt en ny rapport frdn Grand View Research, vilket
motsvarar en féorvantad arlig tillvaxt pa 10,4 procent
till dess. En férvantad tillvaxt i den storleksordning-
en undgar sallan uppmarksamheten fran de stora
tech-jattarna, som nu tar olika positioner pa markna-
den.

Flera av tech-jattarna, sdsom SAP, Oracle och Salesfor-
ce, ger sig in pa Human Resource Management dar
avancerade dataanalyser forvantas forandra markna-
den pa ett djupgaende satt. De vill stddja arbetsgivare
med allt ifrdn kompetensplanering och kandidathan-
tering till utvecklingssamtalsstéd och produktivitets-
matning.

Andra aktoérer, sdsom Hire (Google), nischar sig mot
kandidathantering - med stor erfarenhet av digitala
konsumenttjanster vill de férbattra anvandarvanlighe-
ten och analysmojligheterna inom jobbmatchning.

En tredje grupp fokuserar pa att bli det basta jobb-
matchningsnatverket genom att forbattra processer-
na. For arbetsgivare innebar det en forflyttning fran att
ldgga ut en annons och hoppas pa att det ska valla in

kandidater till att aktivt kunna soka bland yrkesverk-
samma samt aktivera lediga tjanster via annonsering

i nyhetsflodet. Med hjalp av framforallt LinkedIn kan
arbetsgivare numera ga fran att enbart attrahera
manniskor som aktivt sdker jobb till att kontakta
individer som ar ndjda med sin nuvarande arbetsplats
men potentiellt skulle kunna tanka sig en ny utma-
ning om forutsattningarna ar ratt, det vill sdga na aven
de passiva kandidaterna.

Den fjarde kategorin bestdr av tech-jattar som ger sig
in pa larande och utveckling. De tillhandahaller stora
databaser dar anvandare kan sdka videobaserade kur-
ser for att lara sig ny kompetens.

Fler av bolagen ovan samarbetar. Oracle har till
exempel en LinkedIn-integration som majliggor for
HR-personalen att 6ka sin produktivitet genom battre
dataanalys- och samarbetsmadjligheter.

Microsoft ar aktéren som tar de mest aggressiva ste-
gen pd marknaden, med initiativ i alla ovan ndmnda
kategorier, om man raknar in LinkedIn som de kopte
ar 2016.

Tech-jattarna utvecklar skalbara digitala tjanster
och kommer att bidra starkt till digitaliseringen av
branschen.

Oppna jobbannons-
databaser i Sverige

Idag finns ett stort antal jobbannonsdatabaser pa
den svenska marknaden. M&nga av dessa bolag riktar
sig mot den stora massan arbetss6kande. Renodlade
jobbdatabaser har en enkel affarsmodell: de attra-
herar arbetssékande och arbetsgivare betalar for att
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lagga ut jobbannonser. Konkurrensen ar tuff och de
flesta erbjuder numera tillaggstjanster sdsom forsta-
hands-screening av kandidater, stod med att skriva
attraktiva jobbannonser, med mera.

| andra anden finns ett vaxande antal bolag som
specialiserar sig inom vissa nischer. De har mindre
volym men kan ta battre betalt da de attraherar just
den nischen som arbetsgivaren sdker, vilket innefattar
en férstahands-screening och mindre egen handpa-
laggning for arbetsgivaren. Nischade aktorer riktar sig
oftast mot tech-branschen, som ar en talanggrupp
det rader stor efterfrdgan pa och som besitter nyckel-
kompetens for att lyckas med den digitalisering som
manga industrier genomgar.

Oberoende av hur bred jobbannonsdatabasernas mal-
grupp ar, sa ar integrationen av tech-jattarna pataglig
aven har. Manga av jobbannonsdatabaserna erbjuder
till exempel ytterligare spridning via LinkedIn och
Facebook.

En pataglig slutsats fran att analysera olika jobbmark-
nadsplatser ar att det finns ytterst fa som ar arbetsta-
gardatabaser (sdsom LinkedIn) - den évervaldigande
majoriteten ar just jobbannonsdatabaser. Det ar
kandidaten som valjer var hen ska ansdka och darefter
far arbetsgivaren handplocka intressanta kandidater,
istallet for att arbetsgivaren ska fa valja vem de vill
prata med.

Digital mognad:
DIGITAL MOCNAD

- Jobbannonsdatabaser

Potential for digitalisering

Realiserad digitalisering

GRS 2 )

*Potential for digitalisering baseras pa stéd av trend- och framtids-
rapporter medan realiserad digitalisering baseras pa en kvalitativ
kartlaggning av minst femton aktorer.

Jobbannonsdatabaser har en medelhdg digital mog-
nad. De har lyckats val med att datorisera jobbsdk-
ningsprocessen och aven skapa skalbara plattformar
dar den manskliga handpalaggningen ar liten fran
jobbannonsféretagens hall. Daremot finns det annu
delar kvar att utveckla inom jobbmatchning. Idag ar
den overvaldigande majoriteten av jobbannonsdata-
baser marknadsplatser dar jobbtagare sdker fram le-
diga jobb inom en forbestamd kategori. S6kningarna
stannar pd en elementar niva, som till exempel Salj-
jobb inom Bilindustrin. En del innovationer utmanar
den traditionella taxonomin och ger sig in pa beteen-
deanalys, personlighetstester, kompetensmatchning
(utifrdn kompetenstester) med mera. Dessa initiativ
ger hopp fér mer avancerade joblbmatchningar som
kommer 6ka bade effektivitetsgraden och kvaliteten

pad kompetensmatchningen och inom omradet finns
det annu outnyttjad potential. Det som i dagslaget
begransar uppsidan ar avsaknaden pa hogkvalitativa
data om bade arbetssékande och de 6ppna positio-
nerna. Vi saknar verktyg som pa ett effektivt satt kan
ta reda pa det som behdvs om en kandidat och den
potentiella arbetsrollen for att kunna na jobbmatch-
ningens fulla potential.

Slutna professionella
natverk

For att sjalva valja vilka kandidater de vill prata med far
arbetsgivare antingen anvanda plattformar som Linke-
din, eller vanda sig till slutna professionella natverk. Pa
overgripande niva finns det tva typer av slutna profes-
sionella natverk - de som riktar sig mot topptalang
och de som profilerar sig mot nyanlanda.

De férstndmnda ar profilerade, elitiska, oftast sma och
erbjuder ett stort antal tjdnster som gar ut pa att ar-
betsgivaren far maojligheten att traffa ett fatal individer
under inspirerande tillstallningar.

Digital mognad:
DIGITAL MOGNAD

- Slutna natverk

Potential for digitalisering

G 0 )

Realiserad digitalisering

ame 333 )

*Potential for digitalisering baseras pa stéd av trend- och framtids-
rapporter medan realiserad digitalisering baseras pa en kvalitativ
kartldggning av minst femton aktorer.

Den digitala mognaden skiljer sig at mellan de tva
typerna av slutna professionella natverk.

De flesta slutna natverk riktade mot hogpresterande
arbetskraft har en framforallt analog affarsmodell. De
har en analog relation till sina kunder, dar de saljer
analoga tjanster sdsom foreldsningar. Det finns mycket
att gora for att 6ka digitaliseringsgraden, men manga
slutna natverk skryter om att de just inte ar sarskilt
digitaliserade eller skalbara - de tar betalt for att halla
kunden i handen och skapa fysiska motesplatser mel-
lan talang och arbetsgivare.

Natverk som riktar sig mot nyanlanda har kommit
nagot langre med sin digitalisering. Dessa natverk
erbjuder framforallt billig arbetskraft for |agféradlade
uppgifter vilket innebéar att processen maste vara smi-
dig och shabb. Darmed har flera infért tjanster sdsom
uppdragsmatchning och chattforum dar uppdragsta-
garen och uppdragsgivaren kan lara kdnna varandra
och skapa ett relevant uppdrag. Digitaliseringen har
dock fortfarande tillvaxtmajligheter.
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Ett nasta steg for slutna professionella natverk skulle
kunna vara mer avancerad kompetensmatchning,

likt nasta steg for jobbannonsdatabaser. | dagslaget
erbjuder de en framforallt fysisk plattform dar ar-
betsgivare far presentera sig sjalva och hoppas p3 att
arbetstagare vill ansluta sig till foretaget. Natverken
gor for lite for att framja matchningar och ménga
digitala verktyg skulle hjalpa dem att skapa mervarde
for sina kunder och fér natverket vad galler alltifradn
jobbmatchning och kompetensutveckling till person-
lighetstester.

Bemanning

Bemanningsmarknaden vaxer, framforallt pd grund

av att naringslivet uppskattar flexibiliteten som de
mojliggor. Affarsmodellen gar ut pa att hyra ut sina
anstallda till kunder. De som hyr ut hégutbildad ar-
betskraft brukar kallas for konsultbolag men fungerar i
stort sett pd samma satt.

Det finns huvudsakligen tva typer av bemanningsfor-
mer, den ena gar ut pa att hyra ut personal dar kun-
den star for arbetsledningen, medan den andra gar ut
pa att hyra ut personal dar bemanningsféretaget sjalvt
ager arbetsledningen.

Det finns aktérer som befinner sig ndgonstans mellan
bemanningsbranschen och gig-plattformar, som till
exempel Treamer, som &r ett s& kallat "digital nati-
ve'-bemanningsféretag dar kunder bestaller arbets-
kraft utan manniskohandpaldggning, och det innebar
att snittuppdraget blir bemannat pa 28 minuter.

De flesta bemanningsforetag erbjuder ett flertal andra
narliggande tjanster, sdsom rekrytering, kompetens-
planering och karriarvagledning.

Digital mognad:
DIGITAL MOGNAD

- Bemanning

Potential for digitalisering

Realiserad digitalisering

G 3 )

*Potential for digitalisering baseras pa stéd av trend- och framtidsrap-
porter medan realiserad digitalisering baseras pa en kvalitativ
kartlaggning av minst femton aktorer.

Digitaliseringsgraden ar i sin linda men ger hopp om
att kunna matcha ratt anstalld till ratt uppdrag, tidsef-
fektivt och pa storskalig niva.

Ett nasta steg for bemanning skulle vara att utveckla
matchningsprocessen for att minimera den manskliga
handpalaggningen i uppdragshanteringen. De ligger

i dagslaget langt ifrdn att kunden sjalv ska kunna
bestalla den arbetskraft de behdéver genom en enkel
anvandarupplevelse.

Gig-plattformar

Som namndes tidigare forvantas gig-arbete 6ka fram-
over. Det finns huvudsakligen fyra typer av giggjobb:

« Mikrojobb. Giggaren och uppdragsgivaren kom-
mer dverens om ett uppdrag med begransad tid och
budget, dar giggaren forvantas leverera ett forbestamt
varde. Majoriteten av matchningarna sker pa internet-
baserade plattformar dar giggaren och uppdragsgiva-
ren aldrig traffas personligen. Dessa plattformar ar till
stor grad homogena och skiljer sig framfor allt genom
malgruppen de riktar sig mot, till exempel tech-kom-
petens eller design. Det finns daven ett stort antal
okvalificerade gig-plattformar. Dessa riktar sig framfo-
rallt till folk som sdker hjalp med fysiskt arbete, sdsom
flytt, eller som sdker hjalp med hemtjanster, sdsom
barnvakter. Till skillnad fran jobbannonsmarknaden ar
ungefar halften av gig-plattformarna pa den svenska
marknaden riktade mot att hitta ratt "giggare” - det vill
saga ratt person for att utfora uppdraget. Andra haften
visar upp uppdrag, som giggare sjalva far ansoka till.

- Standardiserade tjanster. Uber, Foodora och Wolt
ar exempel pa plattformar dar giggaren far ett kort
uppdrag och antingen accepterar uppdraget eller gj.
Frdn kundens sida kvittar det vem som utfér uppdra-
get eftersom tjansten ar standardiserad och kortvarig.
- Innehallsskapare. Instagram- och Youtube-giggare
ar exempel pa giggare som skapar innehall for att ska-
pa en foljarbas som de sedan tjdnar pengar pa, oftast
genom reklam.

Gig-marknaden har natt en hog digitaliseringsgrad,
dar kandidaten och uppdragsgivaren oftast aldrig
traffas personligt.

Digital mognad:
DIGITAL MOGNAD
- Giggplattformar

Potential for digitalisering

Realiserad digitalisering

G 2

*Potential for digitalisering baseras pa stéd av trend- och framtids-
rapporter medan realiserad digitalisering baseras pa en kvalitativ
kartldggning av minst femton aktorer.

Digitaliseringen av gig-marknaden ar relativt langt
gangen. Gig-matchningen ar idag nastan heldigitali-
serad, inom samtliga kategorier. Matchningen sker pa
internetbaserade plattformar och sker pa tva déversikt-
liga satt: 1) automatiserad: det vill sdga att bestallare
och utférare matchas automatiskt (Foodora, Lyft), eller
2) optimerad: det vill sdga att den som sdker efter
giggare/gigg far forslag som ar optimerade utefter
uttryckta behov (Fiverr, Gigster). Det finns fortfarande



rum foér utveckling, framférallt inom den andra kate-
gorin (optimerad) dar forslagslistan aven skulle kunna
optimeras utefter till exempel kundbeteenden och
tidigare erfarenheter.

Dataanalysen som plattformarna besitter anvands i
stor utstrackning - bolag som Uber, Instagram och
Gigster anvander data for att resursplanera och attra-
hera ratt typ av giggare for ratt tidpunkt samt for att
battre forstd kundbehov och beteenden.

Rekryteringsforetag

Nischrekryterare

Nischrekryterare utnyttjar den vaxande kompetens-
bristen. Deras affarsmodell gar ut pa att hitta sallsynta
skickliga kandidater och salja dem till hogstbjudande.

Nischrekryterare har varit en framgang under de
senaste 15-20 aren och domineras av sma och medel-
stora foretag. | 6kande utstrackning blir dessa nischer
smalare och djupare.

Lonsamheten har dkat med vaxande kompetensbrist
och effektivare rekryteringskanaler.

Generalistrekryterare

Dessa foretag utvecklas mot att fungera som en sam-
ling nischféretag snarare an att marknadsfora sig sjalva
som generalistrekryterare. De kAmpar med att kunna
ge samma expertstdd som nischbyraer levererar da
det med 6kande efterfragan pa specifik kompetens
blir svart att konkurrera utan att 4ga en tydlig nisch.

Digital mognad:

DIGITAL MOGCNAD
- Rekryteringsforetag

Potential for digitalisering

G 3 )

Realiserad digitalisering

G 0 )

*Potential for digitalisering baseras pa stdd av trend- och framtids-
rapporter medan realiserad digitalisering baseras pa en kvalitativ
kartldaggning av minst femton aktoérer.

Digitaliseringsgraden hos rekryteringsbyraer ar |lag vad
galler deras relation till sina kunder. De anvander sig
daremot till stor del av digitala tjanster for att hitta och
utvardera kandidater samtidigt som natverksrelationer
fortfarande ar viktiga for nyckelroller. Det finns potenti-
al i att utveckla automatiserade kanaler for att utvar-
dera och hantera kunduppdrag, men den manskliga
relationen forblir en central del av saljrelationen.

Kandidathantering

| sviterna av den generella digitala transformationen av
féretag och en allt mer dynamisk arbetsmarknad har
en helt ny typ av mjukvara vaxt fram. Detta kan over-
gripande beskrivas som program och applikationer
vars syfte ar att digitalisera och férenkla rekryterares
dagliga arbete genom att skapa struktur och éverta
manga tidskravande arbetsuppgifter. Detta segment
kan delas upp i tva typer av tjanster:

1. Hantering

Likt sedan lange befintliga CRM-system erbjuder
dessa nya program och applikationer "HRM"-system-
rekryterare och HR-ansvariga mdjligheten att p3 ett
strukturerat och 6verskadligt satt hantera alla de an-
sokningar som kommer in for en given aviserad tjanst.
Inom denna kategori dterfinns manga av tech-jattar-
nas satsningar mot rekrytering, sdsom Oracle Clouds
HRM-system for att dverblicka stora organisationers
kandidatflédden.

2. Bearbetning (Kommunikation + utvardering)

For att forenkla arbetet ytterligare erbjuder manga

av dessa system aven ytterligare funktionalitet sdsom
mdjlighet att kommunicera med de ansékande for att
behalla all information i samma granssnitt. Automati-
sering har aven bdrjat krypa in har, och ersatter delvis
HR-funktionens roll, till exempel genom automatiska
videointervjuer dar de ansdkande spelar in dessa sjalva
efter forprogrammerade fragor.

Digitala och automatiserade utvarderingar av kandi-
dater ar ocksa en kategori av tjadnster och produkter
som boérjat bli allt mer vanligt férekommande. Kandi-
daterna foér en given position gar igenom automatiska
tester genom frdgor som besvaras digitalt, darefter
skickas svaren direkt till ansvariga rekryterare. Inom
denna kategori aterfinns mer specialiserade aktorer
sdsom Cubiks som specialiserar sig pa kvantitativa och
kvalitativa tester online, men aven aktérer som levere-
rar kompletta system fér hela rekryteringsprocessen
sdsom Yobber, som erbjuder allt ifrdan annonsering till
stod for videointervjuer och kommunikation.

Manga leverantérer av HRM-system erbjuder dven
tjanster for bearbetning direkt i systemet och tjanste-
leverantoérer specialiserade pa bearbetning sakerstaller
att deras tjdnster gar att integrera i andra HRM-system
for att ytterligare forenkla rekryterarens arbete.
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Digital mognad:

DIGITAL MOGNAD
- Kandidathantering

Potential for digitalisering

Realiserad digitalisering

*Potential for digitalisering baseras pa stéd av trend- och framtids-
rapporter medan realiserad digitalisering baseras pa en kvalitativ
kartlaggning av minst femton aktorer.

Digitaliseringen av kandidathantering har en tydlig
framvikt i processen, det vill sdga att de tidiga stegen
av rekryteringsprocessen sdsom annonsering och han-
tering av inkomna ansékningar ar ldngt gdngna i sin
digitala transformation, medan de senare delarna sa-
som intervjuer och att lamna erbjudanden fortfarande
i mangt och mycket ar analoga. Tjansteleverantérerna
framhaller just detta som en av sina storsta fordelar -
att forenkla och delvis automatisera tidskravande och
standardiserade forfaranden, for att ge rekryterare mer
tid till det personliga motet i slutet av en rekryterings-
process. Med fler och battre datakallor skulle kandi-
dathanteringen kunna automatiseras ytterligare och
bli ett an mer hjalpsamt stod for rekryterare. Tills vi ar
dar kan det dock vara vart att reflektera kring vilken
inverkan automatiseringen, i de tidiga stegen av en
rekryteringsprocess, har pa vilka kandidater som lyckas
ta sig vidare till de senare delarna.

Vagledning

F& manniskor ar vana vid situationen att vara pa jakt
efter ett nytt jobb, oavsett om vi redan har ett jobb
eller ar arbetslosa. Givet vara yrkens stora paverkan pa
alla aspekter av livet ar det inte svart att forsta varfor
processen att valja och s6ka nya jobb kan vara person-
ligt pafrestande. Som ett svar pa detta har en uppsjd
aktdrer som erbjuder olika typer av stdéd i processen
att valja och soka efter nya jobb vuxit fram. Kategorin
kan delas upp i tre typer av aktorer:

1. Processtod for att soka jobb

Denna kategori kan liknas vid en hjalpande hand och
motivationsstdd att ta sig igenom den langa och bitvis
mobdosamma processen att ta sig fran arbetsloshet
till jobb. Tjansterna inkluderar fysiska moten, radgiv-
ning och uppfoljning for att sakerstalla att kandidaten
faktiskt lagger ned den tid och energi som kravs. Ofta
kompletteras stodet med egna eller inkdpta tjans-

ter inom nastkommande kategori. Tjansterna riktar
sig framst mot den del av befolkningen som av olika
anledningar har svarigheter att etablera sig pa ar-
betsmarknaden. Exempel pd aktérer inom kategorin
inkluderar Iris, som samlar upp och hjalper nyanlanda

att sdka jobb pa den svenska marknaden och Eductus,
som har ett bredare erbjudande med stéd och radgiv-
ning till alla som star utanfér arbetsmarknaden. Har ar
forstas aven TRR verksamt.

"Vi forsoker inte att digitalisera expertisen, utan di-
gitalisera stédet runt omkring, hela upplevelsen ska
vara digital. Kunden ska uppleva det som digitalt,
men det ar fortfarande en manniska du pratar med.
Det finns ingen anledning att anvanda en Google
Assistant for att halla ett samtal - an”

Erik Fors-Andrée, Go Monday
2. Tjanster for att bli/upplevas som en mer attraktiv
kandidat
Som en motpol till den allt mer rigordsa och forma-
liserade utvarderingsmall som arbetsgivare anvander
vid rekrytering har en mangd tjanster dykt upp med
syfte att hjalpa kandidaterna att ta sig igenom respek-
tive steg. Tjansterna inkluderar stdd med skrivande
och granskning av CV och andra ansékningsdoku-
ment, intervjutraning samt forberedelser for kvantitati-
va och kvalitativa tester i rekryteringsprocessen. Denna
kategori av tjansteleverantoérer riktar sig bade mot de
som haft svart att etablera sig pa arbetsmarknaden
och en hogpresterande del av arbetskraften med hoga
ambitioner om sin karriarsutveckling. Aktérer inom
kategorin ar typiskt sett nischade och erbjuder stéd
inom en viss del av processen, sdsom Squid Factor
som erbjuder kandidater mdjlighet att digitalt éva
pa olika typer av analytiska tester som férekommer i
rekryteringsprocesser, och Go Monday som erbjuder
CV-granskning och intervjutraning genom digitala
hjalpmedel.

"Det &r mycket méjligt att gameifiering kan leda till
att folk orkar, vill och engagerar sig mer, men jag
upplever inte att tekniken ar dar idag.”

Torild Carlson, ledare Ibility

3. Hjalp att hitta sina inre drivkrafter

| sviterna av en utbredd otrivsel pa arbetsplatser, dar
hela en av tio svenskar uppger att de vantrivs, har

en kategori av aktdérer som genom djupdykningar i
personliga drivkrafter 6nskar matcha kandidater mot
yrken dar de ska trivas eller bara prestera battre. Tjans-
terna erbjuds antingen som raddgivning dar kandida-
ter sjalva far hjalpa till att identifiera sina personliga
drivkrafter, eller genom en mer kvantifierad metod dar
kandidaten genom att besvara olika typer av fragor far
ut en profil med sina drivkrafter. Ett exempel pa den-
na typ av aktor ar Ibility som arbetar med helt analoga
metoder och fysiska sammankomster, och 80 000
Hours, som ar helt automatiserat och endast finns som
digital tjanst. Kategorin riktar sig till hela arbetsmark-
naden - fran att hjalpa de som haft svart att etablera
sig med att hitta jobb som passar dem, till att hjalpa
hogpresterande till att trivas och fa battre utvaxling pa
sin karriar.



Digital mognad:

DIGITAL MOCNAD
-Vagledning

Potential for digitalisering

Realiserad digitalisering

G 3 )

*Potential for digitalisering baseras pa stéd av trend- och framtids-
rapporter medan realiserad digitalisering baseras pa en kvalitativ
kartlaggning av minst femton aktorer.

Aven om metoder och stdd for att |6sa specifika
problem inom processen att sdka jobb, till exempel
intervjutraning, gar att digitalisera, ar det tydligt att
den hjalpande handen i processen att sdka jobb inte
ar mogen att digitaliseras &nnu. Alla aktérer som pa
ett eller annat satt erbjuder sté6d och motivation att
ta sig igenom den omviélvande processen att s6ka
jobb, har inslag av analog narvaro och fysiska traffar
med radgivare. Delar av raddgivningen har flyttat ut

pa natet genom video- eller telefonsamtal men de
aktorer som valt denna vag ar i regel inriktade pa rad-
givning snarare an process-stod. Tendenser att forsdka
digitalisera aven process-stodet kan observeras i form
av gamification och nudging, metoder som vissa ex-
perter menar pa sikt ska kunna ersatta manskligt stéd,
men dessa har inte fatt ndgot stérre genomslag annu.

Livslangt larande

Standig vidareutbildning kommer att vara en noéd-
vandig och naturlig del av arbetslivet. Ett resultat ar
att det vaxer fram digitala utbildningsplattformar.
Utbildningarna som erbjuds pa dessa ar generellt

sett inriktade pa specifika och tillampbara kunskaper,
snarare an de 6vergripande och grundlaggande kun-
skaper som fortfarande lars ut i traditionella skolor. For
att anpassa sig till denna konsumentdrivna marknad
har leverantoérer av utbildning utanfor det traditionella
utbildningsvasendet anammat en [angt mer flexibel
modell for larande. Generellt kan de nya formerna av
larande delas upp i tva kategorier:

1. MOOC (Massive Open Online Courses) - Och andra
typer av digitala utbildningar

Helt digitala utbildningar ar ett vaxande fenomen, dar
allt ifrdn praktiska kurser i webbutveckling och grund-
laggande kurser i matematik till fullstandiga universi-
tetsutbildningar erbjuds genom olika digitala platt-
formar. Férutom fokus pa riktade larandeinsatser mot
tillampade kunskaper, later plattformen eleven lara
sig i precis den takt som passar en sjalv. Utéver detta
utnyttjar de aven valetablerade universitets starka va-
rumarken for att bygga en legitimitet och kredibilitet

i sin utbildning. Sist men inte minst erbjuder de aven
olika typer av intyg pa att utbildningarna faktiskt ge-
nomforts. Examina och utbildningsbevis ar fortfarande
viktiga for de allt mer standardiserade utvarderings-

modellerna av kandidater som kandidathanteringssys-
temen har medfort.

2. Bootcamps

Bootcamps och andra typer av intensivkurser har vaxt
fram som en féljd av behovet att pa kort tid tillgodo-
goéra sig nya och direkt tillampbara kunskaper. Under
en begransad tidsperiod samlas deltagare for fysiska
intensivutbildningar, antingen for att lara sig helt nya
kunskaper sdsom grundldggande IT-utveckling, eller
fordjupa sig inom omraden de redan arbetar med. Ge-
nom detta intensivutbildningsupplagg har deltagarna
majlighet att tillgodogodra sig nédvandig kunskap
Idngt snabbare dn vad som ar maéjligt genom distans-
utbildningar.

Digital mognad - Digitaliseringen av utbildning ger
skalférdelar manga branscher bara kan drémma om,
men fysiska narvaro kan anvandas for att sakra motiva-
tion och engagemang

DIGITAL MOGNAD
- Livsldngt larande

Potential for digitalisering

Realiserad digitalisering

G 0 )

Med ett utpraglat fokus pa skalférdelar och anvanda-
rupplevelse har de digitala larandeplattformarna bade
tvingats till, men ocksa lyckats med, langtgdende
digitala transformationer av en annars analog industri.
Genom att digitalisera bdde material och interaktion
har dessa plattformar skapat goda férutsattningar

for sig sjalva att inte bara digitalisera, utan till stor

del dven automatisera hela sin verksamhet. Allt ifran
kommunikation med studenter till examinering och
utvardering av resultat sker pd manga plattformar au-
tomatiskt, vilket ger mdjlighet att skala plattformarna
over hela varlden.

Bootcampaktdrerna har valt en annan vag, dar den
fysiska narvaron har ett egenvarde for att sakerstalla
motivation och engagemang. Detta star dock inte i
konflikt med att anvanda digitala hjalpmedel for inla-
rande under sjalva lagret.

Det livsldnga larandet har trots sin 1angt gdngna di-
gitalisering stora utrymmen till ytterligare utveckling.
Féretag som Atlas Copco har bérjat integrera larande
direkt i de anstalldas yrkesutévning och flertalet ban-
ker har lyckats "utbilda” sina kunder i 6vergangen till
digitala banktjanster utan att blanda in en enda fysisk
pedagog.

Matchningsaktorer

| kdlvattnet av digitaliseringen och en 6kad systemati-
sering av utvarderingen av kandidater och rollbeskriv-

3]
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ningar har en ny typ av matchningsaktorer dykt upp,
vars tjanster syftar till att genom datalingvistik och
algoritmer tolka bade beskrivhingar och ansdékning-
ar och sedan matcha dessa med varandra. Aven om
matchningen ar den centrala delen i tjdnsten s finns
det olika satt som tjansterna ar utformade pa:

1. Kandidatbaserad

Kandidaterna lagger upp sitt CV och annan nédvan-
dig information for algoritmen att tolka och skapa

en kompetensprofil utifran. Algoritmen laser sedan
igenom annonser publicerade pa olika plattformar
runt om pa natet, och skickar relevanta annonser som
matchar den sdékandes kompetensprofil till denne. Ex-
empel pd denna typ av aktor ar Auranest, som later ar-
betssdkande skapa en profil, vilken sedan kan matchas
mot jobbannonser p3 ett stort antal plattformar.

2. Annonsbaserad

Tvartemot den kandidatbasreade matchningen utgar
den annonsbaserade matchningen ifran kravstall-
ningen for en jobbannons. Algoritmen identifierarar
ndédvandiga kompetenser och personlighetsdrag
nddvandiga for att klara av jobbet, och letar sedan
igenom plattformar och databaser med kandidater
for att hitta lampliga arbetstagare som skulle kunna
fylla positionen. Clintelica ar en tjansteleverantér inom
detta omrade, som erbjuder "Oxojob business” dar ar-
betsgivare utifrdn en annons direkt kan fa upp lampli-
ga kandidater inklusive kontaktuppgifter till dessa.

NLP - Natural Language Processing: En gren inom
sprakteknologi dar algoritmer tranas att forsta och

tolka text, samt omsatta tolkningen i anvandbar
information for andra algoritmer.

Det centrala i denna typ av tjanst ar algoritmen och att
fa tag pa data om kandidater respektive jobbannons
for att kunna géra matchningen sa bra som majligt.
Denna typ av algoritmer blir darfor allt vanligare pa
alla de plattformar som redan har ett befintligt utbud
av antingen annonser eller kandidatprofiler.

Asikter om matchning och Al

"Problemet med Al ar att den behéver en sanning
att trdna pa. Det ar extremt svart att inom jobb-
matchningar verkligen veta vilka anstillningar som
blev bra. Att personen bara stannade kvar ett halvar
innebar inte nédvandigtvis att det var en dalig
matchning. Sa det dr en utmaning”

Andrei Postoaca, vd Clintelica

"Vi manniskor har blivit sa vana att prata i katego-
rier. Med Al har man méjligheten att inte gora det. Vi
kan ga fran stela statiska matchningar éver till att vi
manniskor kan vara lite som vi dr och pladdra pa och

prata och skriva som vi gér och programmen kom-
mer kunna lara sig hitta matchningar i detta istallet

foér att matcha utifran hur vi kategoriserar oss.”

Goran Lindsjo, Al-radgivare, Governo

Digital mognad:

DIGITAL MOCNAD
- Matchningsaktorer

Potential for digitalisering

Realiserad digitalisering

*Potential for digitalisering baseras pa stéd av trend- och framtids-
rapporter medan realiserad digitalisering baseras pa en kvalitativ
kartldggning av minst femton aktorer.

Matchningsalgoritmerna ar idag relativt sofistikerade,
sett till den data som finns tillganglig i anséknings-
dokument respektive jobbannonser. Datan ar idag
begransad till de verbala uttryck som normalt sett
forekommer i sammanhanget, och tar sallan stéd av
djupare utredningar av vilka krav som stalls pa vare sig
kandidat eller arbetsgivare for att kunna astadkomma
omsesidig tillfredsstallelse. Med ett mer uttdmmande
dataunderlag om bade kandidater och de roller som
behdver fyllas finns det sannolikt en stor potential att
hamta hos dessa matchningsalgoritmer.

Slutsatser/analys

*Potential for digitalisering har bedémts utifran trend-
och framtidsrapporter medan realiserad digitalisering
baseras pa en kvalitativ kartlaggning av minst femton
aktorer per kategori.

Ovan matris sammanfattar och visualiserar den éver-
gripande bilden av vart respektive kategori befinner
sig, utifrdn de tva definierade parametrarna. Det &r
tydligt att det 6vergripande pa marknaden finns en
stor potential for digitaliseringen, men att den digitala
transformationen och realiseringen fortfarande har en
lang vag kvar att ga innan all potential ar fullt utnytt-
jad. Sammanfattningen visar ocksa att dven om det
inom manga kategorier finns framkantsexempel som
kommit langt i realiseringen av sin digitalisering, inne-
bar inte detta att hela kategorin som sadan féljt med.
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"Vi var nog manga som
trodde att nar LinkedIn

lanserades sa skulle allt
konsolideras, men det
blev precis tvartom.”

Philip Stankovski,
vd Auranest







JobTech - en svensk digital
infrastruktur?

Sammanfattning:

Arbetsféormedlingens projekt JobTech handlar om att bygga en digital infrastruk-
tur som ska satta ytterligare fart pa digitaliseringen av svensk jobbmatchning
(och i férlangningen dven kompetensmatchning, dvs inkludera livslangt larande).
Tanken ar att en statlig aktor ska kunna garantera att en effektiv jobbmatchning
kommer alla till del, ar icke-diskriminerande, utan att aventyra individens ratt att
kontrollera hur egen personliga data anvands av andra.

Ur tekniskt perspektiv far JobTech-projektet lovord fran flera hall - och inte minst
det 6ppna och inkluderande sattet de arbetar med ett natverk av systemut-
vecklare. Ur det affarsmassiga perspektivet gar dsikterna dock isar. Flera experter
menar att projektet innebar att pengarna ar kastade i sjon eftersom de globala
jattarnas investeringar i anvandarvanlig teknik kommer springa ifrdn svenska
Arbetsformedlingen. Samtidigt tror andra pa detta, bade utifrdn att rekrytering
ar en valdigt lokal marknad men ocksa att myndighetens éppna approach kom-
mer att tilltala saval tjansteutvecklare som anvandare.

Slutligen finns aven ett politiskt perspektiv pa JobTech-projektets framtid. Ar-
betsformedlingens framtid ar ett aktuellt arende pd hogsta politiska niva och
hur det paverkar planerna pa en digital infrastruktur ar just nu hogst osakert.
Kommer svenska regeringar vara villiga att avsatta de resurser som kravs for att
uppratthalla den digitala infrastruktur som projektet syftar till?
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Arbetsformedlingen
blir av med sin
huvuduppgift

Den stundande reformeringen av Arbetsférmedling-
en har beskrivits som en av de mest genomgripande
reformerna av en stor myndighet i svensk férvaltnings-
historia®.

Sa& har beskrivs forandringen i den 73-punktséverens-
kommelse som regeringen atagit sig att genomfoéra
tillsammans med Centerpartiet och Liberalerna:

"Arbetsformedlingen reformeras i grunden. Staten
har genom Arbetsférmedlingen myndighetsan-
svaret for arbetsmarknadspolitiken, men ett nytt
system baserat pa LOV ska utvecklas dar fristdende
aktorer matchar och rustar arbetssokande for de
lediga jobben. Arbetsférmedlingen kommer att
finnas kvar som statlig myndighet, men vara foku-
serad pa myndighetsansvar i form av kontroll av
arbetssokande och av fristdende aktérer, arbets-
marknadspolitisk bedémning, digital infrastruktur
och statistik och analys. Ersattningen till aktérerna
ska i huvudsak utga fran hur val de lyckas med att
fa individer i varaktig sysselséattning, givet behoven
hos den arbetslose. For att sdkerstalla kvaliteten ska
antalet fristaende aktorer begriansas, genom att de
ska kontrolleras, rangordnas och certifieras och méj-
ligheterna att valja bort besvarliga fall forhindras. ...
(Férandringen av Arbetsféormedlingen ska vara fullt
genomférd under 2021).”

En tydlig ambition ar att det framover ska vara externa
aktdrer som "matchar och rustar” arbetssdkande och
att Arbetsformedlingen ska avveckla den delen av
verksamheten i egen regi. Dramatiken av detta dam-
pas nagot av att merparten av dessa tjanster redan
idag utfors av fristdende aktorer. Arbetsmarknadsut-
redningen som kom med sitt slutbetankande i januari
2019 konstaterade att kostnaden for externa aktorers
arbetsmarknadstjanster uppagick till 5,8 miljarder kro-
nor 2017, medan motsvarande kostnader for Arbets-
féormedlingens egenutforda arbetsmarknadstjanster
uppskattas till ndgonstans mellan 3,2 miljarder och 4,2
miljarder kronor.

Om denna férandring genomfors enligt uppgorelsens
intentioner betyder det dock att Arbetsformedlingen
blir av med sin huvuduppgift ssdan manga decennier
att "effektivt sammanféra dem som sdker arbete med
dem som séker arbetskraft”. Kanske kan den ambi-
tionen sta kvar i ndgon form men man ska framover
stodja den genom myndighetsutévning (och en digital
infrastruktur, se mer om det nedan) snarare an att sjalv
ansvara féor matchningen.

Arbetsformedlingens hemsida idag:

ARBETSFORMEDLINGEN

SWEDISH PUBLIC EMPLOYMENT SERVICE

Vi hjalper arbetssékande och
arbetsgivare att hitta varandra

Sok jobb > ( For arbetsgivare > )

For svensk omstallningsmarknad ar féljande konse-
kvenser av Arbetsformedlingens forvantade férand-
ring viktiga:

Marknaden for privata aktdérer inom omraden sdsom
1) kartlaggning och utredning av arbetsférmaga, 2)
vagledning/karriarradgivning, 3) arbetsmarknadsut
bildningar, iv) tester av kompetenser och person-
liga egenskaper och drivkrafter och 4) platsfor-
medling forvantas dka.

Arbetsformedlingen kommer att certifiera,
kontrollera och rangordna fristdende aktorer.
Arbetsformedlingen kommer fortsatt behdva ha
ansvar for att beddma arbetssdkandes ratt och
behov av stéd, men vart slutar denna beddmning
och vart boérjar externa aktoérers ansvar att utforma
en individuell handlingsplan? Detta kommer att
behova definieras.

"Digital infrastruktur” ser ut att for forsta gdngen
bli en del av den politiska instruktionen till Arbets
féormedlingen. Tidigare har myndigheten inte haft
en saddan instruktion, men pa egen hand tagit
initiativ till att "tillhandahalla infrastruktur for
matchning” enligt myndighetens egna &rs-
redovisningar. Arbetsmarknadsutredningen anser
dock att ansvaret for en "digital plattform for livs
ldngt larande” borde hamna hos en ny myndighet,
medan Arbetsféormedlingen renodlas till myndig-
hetsutdévande verksamhet.

Ett urval av andra arbetsmarknadspolitiska signaler
fran 73-punktséverenskommelsen, med potentiellt
stor paverkan pa omstillningsaktorers arbete:

Omgjord arbetsloshetsforsakring: "Arbetsldshets
forsakringen ska reformeras i linje med en flexi-
curitymodell och 6ppnas for fler som arbetat,
baseras pa inkomster och trappas ned samt fasas
ut i takt med arbetsléshetens langd (Ds varen eller
hdésten 2020. Férandringar i BP22.)"
Kommentar: Denna genomgripande forandring
syftar bland annat till att minska omstallningsti
den mellan arbeten och paverkar pa s& satt
férutsattningarna for utforandet av omstallnings-
tjanster.
Arbetsmarknadspolitiska insatser ska aven fort-
sattningsvis fokuseras pa de som befinner sig langt
fran arbetsmarknaden: "Nystartsjobb ska finnas kvar.



Extratjanster och introduktionsjobb ska riktas mot
de langst fran arbetsmarknaden och ha samhalls-
ekonomiskt rimliga volymer. Krav ska stallas pa ett
fungerande samrad mellan Arbetsférmedlingen
och parterna sd att dessa arbetsplatsférlagda
insatser forbattrar forutsattningarna till varaktig
etablering pa arbetsmarknaden”
Utdkade utbildningssatsningar for att stédja
omstallning: "Mojligheterna till omstallning forstarks
och arbetsgivarnas behov av arbetskraft med ratt
utbildning forbattras. Kunskapslyftet byggs ut,
inklusive hogskola, yrkeshdgskola, vuxenutbildning
och yrkesinriktad arbetsmarknadsutbildning.
Mojligheten att vidareutbilda sig eller omskola sig
hogre upp i dldrarna utdkas. Ge mer generdsa villkor
for detta inom studiemedelssystemet. (Senast fran
BP21). Utvecklingstid i upp till ett ar infors (fran
BP20) for att mojliggéra kompetensutveckling hos
den enskilde.”
Kommentar: Okade mdjligheter att utnyttja
statliga pengar for att vidareutbilda sig kommer
att bli en del av verktygslddan for omstallnings-
aktorer.
Arbetsratten ska utredas med syfte att ge utdkade
majligheter till undantag i Lagen om Anstallnings-
skydd (LAS), samt en forstarkning av "arbetsgivarens
ansvar for kompetensutveckling och den anstalldes
omstallningsformaga”. Arbetsmarknadens parter
ges dock férsta tjing: "Om parterna nar en éver-
enskommelse om hur LAS ska reformeras pa ett satt
som ger 6kad flexibilitet ska regeringen istallet
lagga forslag i linje med parternas 6verens-
kommelse. | annat fall genomférs utredningens
forslag.”

Ansvaret for en digital

infrastruktur

"Vi var nog manga som trodde att nar LinkedIn
lanserades sa skulle allt konsolideras, men det blev
precis tvartom. Det blev mer decentraliserat, mer
specialiserat. Det ar jattebra for individen. Men det
ar absolut ett brus, inte en infrastruktur.”

Philip Stankovski, vd Auranest

Idén att tillhandahalla en digital infrastruktur fér
matchning kom inifrdn Arbetsféormedlingen. Erik
Sandstrém, chief digital officer inom Arbetsférmed-
lingen, dvertygade generaldirektoren Mikael Sjoberg
nagon gang under 2016 om att detta var en idé som
var vard att satsa pa. Idén lanserades i en debattarti-
kel i SvD, undertecknad av de bada. "Vi kommer att
Oppna Platsbanken for vara konkurrenter for att géra
det enklare att soka jobb”, skrev de bland annat. Fram-
for allt for att det skulle bli enkelt att forsta, redan da
tycks de haft klart for sig att det skulle handla om att
bygga en infrastruktur (se betydelsen av det i kom-
mande avsnitt).

Jobtech ar alltsa inte en idé som kommit fran politiskt
hall utan en idé som ar forknippad med Erik Sand-
stréom, en fore detta entreprendr som sedan sex ar
arbetar pa Arbetsféormedlingen. Trots detta uttrycks
motivet bakom idén i starkt politiska termer. Man kan
ocksa kalla det teknikideologiska termer. Det ar myck-
et viktigt, enligt Sandstrom, att det ar en statlig aktor
som tillhandahaller infrastrukturen. "Det ar bra i tva
perspektiv: (1) d& kan man lita pd att det alltid kommer
vara oppet och tillgangligt (vilket du inte skulle kunna
lita pd om tex LinkedIn skulle géra samma sak) och (2)
vi kan sakerstalla icke-diskriminering och se till allas
lika ratt. Sa det finns liksom en anledning till varfor
staten investerar i detta och det finns en trygghet for
privata aktorer att koppla pa det eftersom det ar sta-
ten som haller i det”.

Staten som garant for vissa varderingar ar saledes en
aspekt, men en minst lika viktig ar idén om att datan
ska vara fri och éppen - och inte 4gd av ndgon. Erik
Sandstrém brukar framhalla Australien som ett skrack-
exempel eftersom det ar en privat aktdr som kontrol-
lerar 80 procent av den digitala jobbmatchningsmark-
naden dar vilket medfor att det ar den aktdren som
har 6verlagset bast information om den australiensiska
arbetsmarknaden. Ett annat anti-ideal ar LinkedIn och
Facebook som ager all information som anvandarna
matar in och inte delar med sig av den p3 ett fritt satt
utan enbart for att bygga affarer.

Tanken med Jobtech ar att bygga en digital infrastruk-
tur for matchning pa den svenska arbetsmarknaden
som ska bygga pa icke-proprietara principer. Data,
programvara och algoritmer ska vara transparenta och
tillgangliga for alla matchningssiter och plattformar
sd lange man foljer ett antal principer (ndgot som

inte har klargjorts annu i projektet). All data ska vara
Oppen, forutom den data som individuella personer
matar in, den kan andra se endast efter medgivande
fran individen sjalv. Man ska inte behova betala med
sin integritet och det ska vara en av anledningarna till
att infrastrukturen kommer att fa bred anvandning,
enligt projektets forhoppning.

"Idag finns det tjdnster som erbjuder en del av det
har - inte superbra, inte jatteanpassat for Sverige
och framférallt maste du betala med din integritet.
Till exempel Facebook eller LinkedIn. Och med
Jobtech dr tanken att man inte ska behéva gora det.”

Erik Sandstrom,
chief digital officer, Arbetsférmedlingen

Jobtech-projektet ar mycket populart bland de tek-
niker vi diskuterat det med. Om projektet verkligen
kommer lyckas finns det en osakerhet kring, men de
flesta uttrycker stora férhoppningar om det. Och det
finns mycket starka sympatier for hur projektet be-
drivs. Alla ar valdigt valkomna att bidra med idéer, det
ar korta beslutsvagar (i motsats till vad manga upplevt
i andra projekt med samma och andra myndigheter)
och det finns en tillit att inte rakt av sno nagra idéer av
foretag som bjuds in att hjalpa till.
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"Jag ar jatteimponerad av hur Arbetsférmedlingen
jobbar med Jobtech. Det ar stor skillnad mot andra
myndighetsledda projekt jag varit inblandad i.”

Einar Persson, digital strateg, lteam

En i tiden parallell idé som kommer fran regerings-
kansliet men ocksd placerats inom Arbetsférmed-
lingen ar en "digital plattform fér livslang vagledning”
(ibland ocksd omtalat som "..livslangt larande”).
Tanken ar att flera myndigheter ska samverka for

att dstadkomma en saddan plattform dar tjanster for
att hitta saval utbildningar som jobb ska finnas. Till
skillnad fran Jobtech &r denna tankt att vara en for
anvandarna synlig plattform som bland annat bygger
pa databasldésningar och verktyg som Jobtech ut-
vecklar. Nulaget for denna digitala plattform ar nagot
oklar. En forstudie publicerades i augusti 2018 och
inom Arbetsférmedlingen lever tanken pa att utveckla
en sadan plattform baserat pa Arbetsférmedlingens
befintliga tjanster for arbetssdkande som ska komplet-
teras med utbildningsutbud fran Yrkeshégskolan och
andra aktorer.

"Den digitala plattformen pagar inte som ett projekt
nu. Det vi har gjort ar utredningen (férstudien). Men
vi jobbar i den andan. (...) Vi har Jobtech i botten,
dar vi har alla vara tillgangar fran taxonomi och
ontologi, alla cv:n och annonser i Platsbanken och
sa vidare. Plus att vi kan ta med mycket av det vi kan
om arbetsmarknaden - prognoser for arbetsmark-
naden, Idnenivaer. Sedan tillkommer utbildningar,
dar finns inte allting i bra digitaliserad form. Men det
ar sant vi tittar pa. Bade att fa in Skolverkets utbild-
ningar, vara utbildningar men ocksa sa smaningom
kommunala utbildningar.”

Gunilla Dyrhage,
avdelningschef Arbetsférmedlingen Direkt

Nationell infrastruktur
runt om i varlden

Arbetsformedlingen uppger att de inte utgatt ifrdn
nagra internationella exempel som férebild i sin Job-
tech-satsning, men det kan anda finnas ett varde i att
titta pa andra landers satsningar och hur dessa tagits
emot av bade arbetsgivare och arbetssdokande.

Singapore star for det mest framstdende exemplet pa
internationell infrastruktur for Jobtech, som lanserat
bade en plattform fér jobbmatchning (My Careers
Future) och en plattform for livslangt larande (My Skills
Future). Genom My Careers Future sa erbjuds arbets-
sOkande ett helhetsstdd i sin karriarsutveckling for att
skapa basta majliga férutsattningar for karriarsutveck-
ling. Aven om plattformen fatt ett stort genomslag
och blivit en av de mest populara i Singapore finns
det fortfarande ett antal stoérre konkurrenter. My Skills
Future har ocksa vaxt kraftigt sedan det lanserades,
och 2018 anvande nastan tio procent av Singapores
befolkning plattformen for att pd ett eller annat satt
vidareutbilda sig.

We go beyond just offering ‘career advice'. Instead,
we give our users comprehensive and thorough

guidance about how they can secure the best job
based on their requirements and expertise

Australiens satsning pa Jobtech har ocksa vackt inter-
nationell uppmarksamhet. Jobactive ar en plattform
som formedlar tjanster mellan arbetsldsa och leve-
rantorer av olika typer av tjanster for att satta dessa i
arbete igen. Det som vackt den internationella upp-
marksamheten ar att plattformen lett till att cirka 80
procent av jobben som formedlas via plattformen
féormedlas via en enda aktor. Det som dock ar vart att
belysa i sammanhanget ar att de digitala tjansterna
fortfarande bara omsatter en brakdel av branschens
totala omsattning.

Frankrike har genom sin motsvarighet till svenska
Arbetsformedlingen, P6le Emploi lanserat en digital
plattform for proaktivt jobbsdkande, dar arbetssékan-
de erbjuds mdjligheten att lagga upp en spontanan-
sokan. Hittills har 6ver en miljon fransman lagt upp en
ansokan genom plattformen och initiativet har satt
fart pa en évergripande digitalisering av hela myndig-
heten. Pole Emploi uppger att fokus ligger pad att for-
ankra digitaliseringen hos bade anstéllda, arbetsgivare
och arbetssokande.

Vad ar en open
source-infrastruktur?

Jobtech-projektet beskrivs som en "open source
infrastructure”. Medan saval open source och digital
infrastruktur ar vedertagna begrepp var for sig ar hop-
sattningen inte det, och det kan darfér behdvas en lite
tydligare forklaring.

Open source ar ett satt att utveckla mjukvara pa ett 6p-
pet satt, som potentiellt engagerar manga programme-
rare frdn olika hall, i syfte att na spridd anvandning (stor-
re skala) och samtidigt hogre kvalitet (manga som bidrar
med att forbattra och halla programvaran uppdaterad
over tid). Ett system kallas open source ifall det inklude-
rar tillatelse for (programmeringskunniga) anvandare att
fritt anvanda kallkoden och designa dess innehall om de
sa vill. Anvandarna kan valja ifall de vill férandra innehall-
et for att sedan rekommendera forbattringar till utgiva-
ren eller ifall de vill anvdnda och férandra innehallet for
eget syfte. Utgivaren ager alltsd utvecklingen och maste
godkanna férandringarna, men kan normalt inte hindra
andra fran att kopiera delar eller helheten till ett eget
system. En viktig del ar att deltagarna ar 16st samman-
kopplade eftersom de inte har skyldigheter gentemot
varandra. De ar daremot ofta skyldiga att visa hur och
med vilka metoder man férandrat innehallet gentemot
utgivaren. Open source-modellen bygger darfor pa tva
grundpelare, decentraliserad mjukvaruutveckling och
oppet samarbete mellan parterna.

Operativsystemet Linux ar det kanske mest kanda
exemplet pa open source. Det skapades 1991 av Linus
Torvalds for personlig anvandning och fick snabbt



uppmarksamhet. Sedan dess har manniskor och
anvandare fran hela varlden anvant mjukvaran for att
bygga sina egna system med Linux som en hérnsten
eller fér att utveckla Linuxs egna system. Det har alltid
varit gratis, med 6ppen kallkod och ar mycket utbrett
anvant och utvecklas dagligen av programmerare
fran varldens alla hérn. Flera féretag har anvant sig av
Linux, som ar open source, for att bygga egna closed
source-system, ett mycket kdnt exempel pa detta ar
Android (som tillhér Google).

Férdelarna med att bygga mjukvarusystem i open
source anses vara att det blir:
billigare (utgivaren betalar ju inte for den
utvecklingshjalp som andra star for)
sakrare (om det ar en stark "community” av
utvecklare som bidrar med att fixa buggar osv)
ingen inldsning (liten risk for anvandaren att forlora
nagot medan inkdpta stdngda system kan)
battre kvalitet (dterigen beroende pa styrkan i
communityt)
transparens

Nackdelar uppstar framfér allt om communityn av
utvecklare inte ar starkt eller om det 6ver tid forsvagas.
Det kan ocksa vara lattare att hacka eftersom man kan
kopiera allt och sitta ostort och leta fel som sedan kan
utnyttjas om man skulle vilja sabotera.

Med infrastruktur avses i detta sammanhang (Jobtech)

att man overlater till andra att bygga tjanster med
hjalp av infrastrukturens delar. En jobbplattform, till
exempel TRR Onling, skulle kunna utveckla en tjanst
som anvander Jobtechs sokmotor for att matcha ta-
langer och platsannonser men som utseendemassigt
och featuremassigt ar utformat av den som star for
tjdnsten. Det finns en viss robusthet i att sddana tjans-
ter eller applikationer kan uppstd och laggas ned utan
att det paverkar infrastrukturen (det hindrar ingen
annan att bygga sin egen tjanst med byggstenar som
finns inom Jobtech).

Jobtech ar en struktur
med fyra komponenter

Konkret bestar Jobtech av fyra delar:

1. Jobtech Jobs, en databas med jobbannonser. |
samarbete med Lundabaserade foretaget Auranest
gors alla jobbannonser som ar publicerade
nagonstans tillgangliga pa ett strukturerat satt.
Dessutom innehaller databasen historiska jobb-
annonser. Med hjalp av denna databas kan aktorer

a) sOka bland jobbannonser - Arbetsférmed-
lingen har utvecklat demonstrationsappen
Jobscanner dar vem som helst kan ga in och
sOka bland aktuella jobbannonser

b) ta ut metadata baserat pa bade historiska
och aktuella jobbannonser

c) ta ut hela datamangden fér egna analyser
eller tjansteutveckling

2. MyData, ett projekt som handlar om att méjliggdra

for individer att samla information om sig sjalva pa
ett satt som underlattar karriar- och jobbplanering
och samtidigt skyddar personens integritet

- individen ska ges full kontroll att ingen kommer
at informationen utan individens medgivande.
Tanken bygger pa internationella natverket mydata.
org och dess vision om att tillgangliggodra personliga
data till individen sjalv for att underlatta kommu
nikation med olika aktorer. Arbetsformedlingens
utvecklingsprojekt omfattar en app for individen,
en operator som Mmadjliggdr informationsdelning
baserat pa individens medgivande, en tjanst for att
kunna lasa av och lagga till data till ett individuellt
konto samt en saker datalagringslésning. Malet ar
att individen ska "lata din data jobba at dig”.

3. Jobtech search, en sékmotor baserad pa Elastic

Search, som gor att olika typer av data ar sokbara
och resultaten kan rangordnas utifran en mangd
olika parametrar pa ett strukturerat satt. S6kmotorn
ar open source-baserad och kan darfér vidare-
utvecklas av ett (6ppet) natverk av utvecklare. Med
sdkmotorn ska man kunna sdka bade jobb och
arbetssdkande (som gor sig synliga).

4. Jobtech Taxonomy, en strukturerad och Al-utrustad

ordbok som ska bidra till att hela arbetsmarkna
den talar samma sprak, vilket i férlangningen ocksa
betyder att individer och foretag kan hitta det de
sOker dven om de uttrycker sig pa ett annat satt an
sin motpart.

"Taxonomin som Arbetsférmedlingen tagit fram
utgor kategoriseringen pa i stort sett alla svenska
jobbsajter och den meta-datan skulle kunna anvan-
das av foretag som LinkedIn nar vi publicerar arbets-
givares jobbannonser pa platformen. Inom det har
omradet har Arbetsférmedlingen en stor och viktig
roll att spela, som jag dessutom inte ser att ndgon
annan kan ta for den svenska marknaden.”

Oscar Rydman,
vd Pangara (tidigare Senior
Relationship Manager, LinkedIn Sverige)

Dessa fyra delar ska enligt projektets utvecklare bli en
infrastruktur som kommer att vara 6ppen for alla att
bade bidra till och anvanda for att bygga egna tjanster,
atminstone sd lange du ar 6ppen med vad du gér och
ar beredd att dela data tillbaka.

"Vi ar inte har for att ta 6ver hela marknadens
jobbsodkande. Utan vi ar har for att bygga en
infrastruktur for hela arbetsmarknaden.”

"Vi kommer med stérsta sannolikhet att lansera
nagra av de mest centrala delarna av infrastrukturen
redan innan sommaren. Och da finns det tillgangligt

for alla som vill koppla sina sajter och
plattformar mot den.”

Erik Sandstrom,
chief digital officer, Arbetsférmedlingen
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Blir Jobtech en
succeé eller inte?

"Min tes ar att arbetsférmedlingen som organisation
av tradition inte dr duktiga pa att bedriva marknads-
foring, det ligger inte i deras gener. Darfor startade
jag Swedish Jobtech. Min férening kan beskrivas
som en fanclub till den popgrupp (arbetsformed-
lingen) som inte ar sa bra pa att lyfta fram sig sjalva.”

Olle Lundin,

grundare av nybildade féreningen Swedish Jobtech som

syftar till att engagera flera aktorer i projektet JobTech. Olle var
tidigare chef for Arbetsférmedlingens digitala innovationscenter.

Jobtech-projektets ambition hyllas av manga ex-
perter. En annan fraga ar om projektet kommer att
lyckas:

- Kommer lanseringen av Jobtech skapa en positiv
kedja av anvandarvanlig tjansteutveckling som gor
Jobtech attraktivt fér anvandare pa den svenska
talang- och jobbmatchningsmarknaden?
Kommer det leda till att en stor del av den till-
gangliga arbetskraften goér sig upptackbar?
Kommer en stor del av tjansteutvecklingen inom
kompetensomstallning ske som en del av ett dppet
Jobtech?

Utmaningarna kan delas upp i tre delar:

a. Den tekniska utmaningen. Kommmer man att kunna
utveckla de grundtjanster (den infrastruktur) som man
foresatt sig och kommer det bli tekniskt anvandbart?
Fran de experter som intervjuats i detta projekt hors
inga invandningar har. Det borde vara fullt méjligt

att gbéra detta, och de flesta vill ocksa garna se att det
lyckas.

b. Den affarsmassiga utmaningen. Kommer Jobtech
de facto anvandas? Blir det en i Sverige dominerande
infrastruktur? | det avseendet &r manga skeptiska. En
havdar att Arbetsférmedlingens investering pa 120
miljoner i utvecklingen av Jobtechs delar ska sattas i
relation till LinkedIns tio miljarder. En annan sager att
vi i Sverige underskattar hur mycket "the big 9™ inves-
terar och sager att svenska myndigheter behover bli
battre pa att lara sig anvanda de tjanster som jattarna
tar fram istallet for att utveckla egna.

Forutom utmaningen att konkurrera med vad nu
LinkedIn/Microsoft, Google eller ndgon annan global
gigant kommer att lansera i form av matchningsinfra-
struktur ndrmaste tiden, finns aven andra affarsmassi-
ga risker med open source-projektet. Hur ska anvan-
darna strémma till? Vad ar det som ska fa Sveriges
medborgare att bdrja anvanda MyData? Jobtech-pro-
jektets fornoppning ar att det ska ske via partnerskap
med andra aktorer.

En helt annan fragestalining ar hur man férhindrar
sabotage- och stoldrisker - hur ska Arbetsférmed-
lingen sakerstalla att andra aktdrer inte missbrukar

oppenheten kring data och programvara? Och vad
ska hindra en kommersiell aktor att kopiera all 6ppen
data och éppna algoritmer for att i nasta skede bygga
en egen valdigt anvandarattraktiv struktur (till exem-
pel for att aktéren redan har en popular annan tjanst
med manga anvandare) med data som sedan doljs
fér andra och blir agd av aktéren? | dagslaget tycker
cheferna i projektet att det ar berattigade frdgor men
att de aterstar att l6sa.

"Vi kommer att behéva utarbeta en code of
conduct. | dagsldget ar det for tidigt.”

Gregory Golding,
chef for Arbetsféormedlingens Jobtech-team

c. Den politiska utmaningen. Ingen vet exakt vad som
kommer att handa med Arbetsfdrmedlingens roll

och vad det betyder for projektet Jobtech. Arbets-
marknadsutredningen vill att ansvaret for en digital
infrastruktur ska hamna i en nybildad kompetensfor-
sorjningsmyndighet. | 73-punktséverenskommelsen
namns daremot "digital infrastruktur” som ett av
Arbetsféormedlingens fokus framat. Samtidigt uttryck-
te Martin Adahl fr&n Centerpartiet oro for "det har
IT-projektet som pagar’, pa ett seminarium arrangerat
av Swedish Jobtech i mars 2019. "Det ar som en svart
I1&da for mig” fortsatte Adahl, som &r en mycket central
person i fdrhandlingarna om 73-punktsdverenskom-
melsens forverkligande.

”Man har raknat fel pa hur mycket det har ska
kosta att underhalla och utveckla.”

Oscar Rydman,
vd Pangara (tidigare Senior Relationship
Manager, LinkedIn Sverige)

Utmaningen i detta ar att det kravs uthallig finansie-
ring, och darmed politisk vilja, for att underhalla och
utveckla Jobtech som en infrastruktur for svenska
matchningsaktorer.

Huruvida Jobtech lyckas med sin ambition ar en viktig
frdga om man vill kunna géra en bedémning av hur
matchningstjanster i Sverige kommer att utvecklas
framover. Om Jobtech lyckas kommer alla typer av
matchningsaktdrer (bemanningsféretag, gig-platt-
formar, rekryteringsfirmor, omstallningsorganisatio-
ner etc.) anvanda underliggande sokalgoritmer och
databaser som tillhandahalls av Jobtech, men sjalva
slutkundstjansterna erbjuds aven fortsattningsvis av
olika privata och offentliga aktérer. Da kommer kanske
aven Linkedln anvanda Jobtechs verktyg nar deras
anvandare matchas med jobbmajligheter i Sverige.

Det vill sdga, om valdigt manga anvander sig av sam-

ma sékalgoritmer och databaser, da dkar allas skél att
anvanda just dessa. En annan mojlig utveckling ar att
LinkedIn "gar segrande ur striden”, till exempel genom
att lansera en ny sbkmotor som ihop med nya match-
ningsverktyg som ar latta och roliga att anvanda, blir

en standard fér jobbmatchning i bredare malgrupper



an vad som &r fallet idag. Man kan ocksa tanka sig att
Google eller ndgon annan stor aktér kommer med
nagot som konkurrerar ut alternativen.

“Den inspiration som jag sjalv har hamtat ar
framforallt hur tekniken och modellen ser ut i
exempelvis Spotify och Googles tjanster och sa
lagger man samman det med hur licensmodeller
och partnerskap funkar i open-source och open-
data-kulturen. Sen sa applicerar man det pa en
statlig aktors verksamhet. Soppan har vi
liksom kokat ihop pa det sittet.”

Erik Sandstrom,
chief digital officer, Arbetsférmedlingen

Givetvis kan olika tjanster fungera parallellt. Och
sannolikt kommer olika malgrupper fortsatta att
anvanda olika plattformar dar matchningstjanster
samlas. Det ar dock mindre sannolikt att tjansterna
kommer att basera sig pa olika digitala infrastrukturer.
En matchningstjanst som inte klarar av att s6ka av
hela den relevanta marknaden beroende pa att den
inte ar kompatibel med en annan plattform kommer
att ha svart att dverleva. Men vilken infrastruktur som
kommer att bli framtidens dominerande plattform vet
ingen sakert. Jobtechs foretradare tror pa sitt projekt
och ser att staten har en sarskild roll att spela for att
etablera en digital infrastruktur for Sverige. Flera fram-
haller att jobbmatchning ar nagot valdigt lokalt, men
paverkar det verkligen vilka matchningsverktyg som
kommer att anvandas? Andra pekar pa det orimliga

i att svenska Arbetsformedlingen kommer att lyckas
bygga en infrastruktur som blir mer anvand an de

globala jattarna. Ater andra havdar att det blir billigare,

battre och driftsakrare att bygga egen infrastruktur
enligt open source an att kopiera de globala jattarnas
|asta I6sningar.

* The big 9 = Amazon, Google, Facebook, Tencent, Baidu,
Alibaba, Microsoft, IBM och Apple

Asikter om JobTech i konkurrens
med andra alternativ*

“Ser man pa LinkedIns sokmotor sa ar den
mycket samre an andra sokmotorer. (..) Och
deras typ av data-system kommer att kracke-
lera. Vi vill erbjuda portabilitet - det erbjuder
LinkedIn inte.”

Gregory Golding,
chef for Arbetsformedlingens Jobtech-team

"Tekniskt ser jag inga problem med att gora
det AF gor med Jobtech. Men det affarsmas-
siga skulle bekymra mig om jag var ansvarig.
I Sverige underskattar man hur mycket the
big 9 investerar. Det smarta alternativet dr det
som star i rubriken pa regeringens Al-sats-
ning, namligen att vi i Sverige ska bli framtra-
dande anvindare. Inte fokusera pa forskning
och egen infrastruktur.”

Gobran Linds;jo,
senior Al-radgivare, Governo AB

”Jag haller inte alls med om att egna
infrastrukturinvesteringar ar bortkastade
i ljuset av vad de globala aktérerna investerar.
Tvartom, vi betalar idag for att offentlig
verksamhet alldeles for lange suttit i
baksatet och kopt in I6sningar.”

Einar Persson, digital strateg, Iteam*

Valdigt svart for mig att saga om Jobtech
kommer lyckas eller inte. Men det ar val fan-
tastiskt att man satsar pa det. Det ar absolut

tydligt att vi inte ar dar vi borde vara. Da ar det
bara att forsoka fortsatta vidare och finputsa
tills vi kommer ratt.

Andrei Postoaca,
VD och grundare Clintelica

”Jag tror att [nagon infrastruktur] kommer
att bli en standard, sedan sa kan det vara
Arbetsformedlingen som goér det men det ar
langt ifran sikert. Det ar inte sa enkelt. Idén
[bakom JobTech] ar ju klockren.”

Frode Thorsén,
grundare Auranest*

*lteam och Auranest ar underleverantérer i JobTech-projektet.







Konsekvenser for TRR

"Den viktigaste fragan for TRR att stélla
sig ar: Hur ser jobbmatchning uti en helt
digitaliserad varld?

Troed Troedson,
framtidsanalytiker, konsult och organisationsutvecklare



Sammanfattning av omvarlds-
analys och kartlaggning

Vi ror oss snabbt mot en digitaliserad arbetsmarknad
dar information om utbildnings- och jobbmadjligheter
kommer att bli alltmer lattillgangliga. Omstallnings-

organisationerna kommer att vara tvingade att ligga i
framkant for att inte bli omsprungna av andra aktoérer.
Féljande slutsatser fran denna rapports kartlaggning

ar viktiga att ha med sig i diskussionen om nasta steg:

denna infrastruktur. Politikens vilja att langsiktigt
resurssatta projektet ar ytterligare en osakerhet.

TRRs vagval

Utifran dessa omvarldsforutséattningar star TRR infor
flera vagval:

1. Hur mycket ska TRRs egen digitalisering prioriteras?
Den digitala mognaden varierar men den generella 2. Hur ska efterfragan pa mer proaktiv omstallning
trenden gar at samma hall: Vare sig du ar HR- motas?

ansvarig pa mellanstort foretag eller uppsagd 3. Vilken roll ska TRR inta i den digitala miljé som
projektledare i jakt p& nytt uppdrag har kraven pa JobTech och de globala plattformarna skapar?
anvandarvanlighet hojts. Att leta och sdka jobb 4. Vilka matchningstjanster behdver TRR erbjuda givet

eller talanger ska ga snabbt, enkelt och innefatta

den transformation som pagar?

hdég transparens.
Olika delar av matchningsprocesserna har olika
stor digitaliseringspotential. Aven om en stor del av
screeningen av talang respektive jobb kan skdtas av
intelligenta dataprogram, sd vill i stort sett alla ha en
fysisk kontakt innan beslut fattas.
Den globala HR-marknaden férvantas ha en hég
tillvaxt de kommande aren och stérst potential finns
for den som lyckas géra arbetsmarknaden mindre
fragmentiserad och mer plattformsbaserad. Det vill
saga att arbets- och talangsdkandet (och komp-
etensutvecklingsutbudet!) koncentreras till en enda
eller ett fatal plattformar som i sig innehaller
exklusiva tjanster for de som behdver det, men dar
man inte maste séka sig utanfér plattformen for att
vara saker pa att inte missa ndgon méjlighet.
Flera experter ar inne pa att nyckeln till framtidens
jobbmatchning ligger i att fa upp kvaliteten pa
individuella data i de digitala tjansterna. Inte minst
avser de d3 att kunna ga:
frdn en matchning mellan det som individer och
foretag har att visa upp idag (CV, lediga platser),
till en matchning som ocks3, eller kanske framst,
ar baserad pa vart individerna och féretagen ar
pa vag, vilka deras drivkrafter och framtidsplaner
ar. Denna information behdver standardiseras
och digitaliseras for att uppna en mer optimal
matchning.
Som flera papekar ar TRR val positionerat i detta
avseende med sin erfarenhet inom hantverks
skicklig personlig rddgivning.
Arbetsformedlingens projekt for att bygga en digital
infrastruktur - JobTech - méter lovord utifran ett
tekniskt utvecklarperspektiv. Den affarsmassiga
realismen ifrdgasatts dock utifran att projektet ar
sa litet i forhallande till det férsprang som globala
plattformar som LinkedIn och andra har, liksom de
enorma resurser dessa jattar lagger pa att utveckla
anvandarvanlighet och beteenden. Myndighetens
egen ambition ar dock att den 6ppna, icke-proprie-
tara approachen ska tilltala saval tjansteutvecklare
som anvandare sa pass att de kommer att féredra

Vagval 1. Hur mycket
ska digitaliseringen
prioriteras?

TRR har en stark tradition av vagledningstjanster for
klienter baserad pa bland annat enskilda samtal, ar-
bete i grupp, traning i presentationsteknik med mera.
Nio av tio hittar nytt jobb. Sedan tio ar finns dven en
digital plattform for klienter, TRR Online, som bade
vagleder klienterna i processen att komma fram till
en sokprofil och dokumenterar dessa steg.

Nu nar digitaliseringen férandrar beteenden pa om-
rade efter omrade behdver TRR bestdmma sig for hur
det paverkar utformningen av TRR:s tjdnsteutbud. Ska
adven TRR:s vagledningsstdd vara hanterbart fran en
mobil? Hur snabbt ska klienterna fa feedback? Kan

ett digitalt forsta steg anvandas till att ge klienten en
radgivare som passar just honom eller henne? Ska
inmatade data aven resultera i intelligenta motfragor,
tips pa karridrvagar som ar baserade pa andra klienters
resor och folja med klienten hela processen anda fram
till kommunikation med potentiella nya arbetsgivare?
Ska klienterna i TRR:s databas vara digitalt sdkbara for
potentiella arbetsgivare (t ex TRR:s kunder)?

Apropa féretagen, hur ska digitala tjanster utformas
for att stédja dialogen med dem kring omstallning?
Ska det finnas en digital vagledningsprocess for
HR-ansvariga? Vad ska den innehalla?

Ett skal att anvanda de digitala mdjligheterna till en
mer effektiv matchningskommunikation kan vara

att det 6kar TRR:s maojligheter att pdverka omstall-
ningstiden, det vill saga att korta ned tiden mellan
jobb. Det skulle vara till stor nytta for saval foretag och
individ som samhallsekonomin. Ett annat ar att risken
ar stor - om TRR agerar ldngsamt - att man over tid
blir omsprungen av globala och nationella fristdende
aktorer som utvecklar alltmer attraktiva matchnings-



tjanster vilket skulle géra TRR till en omvag for fler och
fler. En sddan utveckling skulle sannolikt ocksa vara
till nackdel fér de som har stort behov av vaglednings-
stdd, bade for att ett marginaliserat TRR skulle tappa

i leveransférmaga och i forlangningen skulle omstall-
ningsmodellen bli ifrdgasatt.

En annan fragestallning ar hur digitaliseringen i sin tur
ska paverka TRRs befintliga utbud av fysiska vagled-
ningstjanster, sdsom samtal med mera. Det behdver
inte finnas hagon motsatsstallning mellan en ékad
digitalisering och fortsatt fokus pa icke-digitala stoéd
av hogsta klass. Tvartom kan man tanka sig att digitala
tjanster kan bidra till att annu fler med behov att traffa
radgivare eller andra medsdkande far chans att géra
det - dels for att automatisering av andra tjanster eller
processer frigor tid och resurser, dels for att digita-

la tjanster aven kan bidra till att fler upptacker de
icke-digitala mojligheter som TRR erbjuder.

Det basta far inte bli det godas fiende. Ett forhall-
ningssatt for att undvika det ar att satta anvandarens
perspektiv i centrum. Det ar inte for TRRs skull som
processer ska digitaliseras, utan det ska endast ske i den
utstrackning och pa det satt som det bidrar till ett batt-
re stod for anvandarna: foretagen och arbetstagarna.
Att vi som individer blir alltmer vana vid att leta tjans-
ter via digitala kanaler ar en anledning till att TRR
behdver stalla om. En annan ar att féretagen alltmer
efterfrdgar proaktivt omstallningsstod, dvs stod att stal-
la om kompetens i syfte att slippa aktivera varsel och
uppsagningar. Det leder fram till nasta vagval fér TRR.

A Arenden

Vagval 2. Kundfokus:
Hur ska efterfragan pa
proaktiv omstallning
motas?

Som en spegling av den snabba kompetensutveck-
lingen méter TRR en 6kad efterfragan fran foretagen.
De ber i allt hégre utstrackning om stéd att stalla om
innan det har gatt sa 1angt att de behoéver lagga varsel
och saga upp medarbetare.

Det staller TRR infor ett vagval. Ska TRR bli vid sin last
och invanta konkreta uppsagningssituationer - eller
atminstone konkreta hot om uppsagningssituationer
- innan stodet aktiveras av foretagen? Eller ska organi-
sationen erbjuda ett mer |6pande stdd till de foretag
som vill forebygga omstallningsbehov till nytta for
individer, féretag och ekonomin?

For individerna innebar proaktivt stod inte bara att de
slipper bli uppsagda utan att de far hjalp att utvecklas
och ta nya framtidssakra karriarsteg i en situation som
aldrig behéver bli hotfull. For foretagen betyder det
sparade kostnader och battre forutsattningar for en
god medarbetarkultur. Fér samhallsekonomin betyder
omstallningstider som narmar sig noll enormt mycket
rent monetart och fér den langsiktiga utvecklingen.
Genomfodrda pilotprojekt har givit god indikation pa
att TRR kan géra an storre nytta pa alla dessa satt, om
stodet satts in proaktivt. Med det som grund har TRR

Interna resurse ro
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sedan tidigare en fastslagen strategi att mota den-

na efterfragan fran féretag och fackliga foretradare
genom en mer lépande kontakt med féretagen och
en utdkad mojlighet att agera som proaktiv arbetslivs-
coach for de féretag som efterfrdgar det.

Digitalisering mojliggor skalbarhet

Strategin att svara upp pa anslutna féretags efterfra-
gan pa proaktivt omstallningsstdd staller samtidigt
krav pa TRR:s organisation. TRR har idag en linjar
affarsmodell dar ett 6kat antal klientarenden innebar
ett behov av fler r&dgivare. Arenden kan bara 6ka i
den takt som den raka linjen i nedanstdende diagram
medger. For att kunna méta efterfragan pa mer
proaktivt omstallningsstéd kommer TRR behéva
bryta sig loss fran den linjira relationen mellan upp-
drag och interna resurser.

Med digitala verktyg kan fler personer fa stéd utan att
resurserna drar ivag, dvs den interna effektiviteten och/
eller det externa vardet dkar. Detta ar i sig ett starkt
argument for att snabbt dka digitaliserings- och auto-
matiseringsgraden i verksamheten.

Vagval 3. TRRs roll i den
framvaxande digitala
mMiljon - tjansteleveran-
tor eller systemansvarig?

Jobbmatchningsmarknaden rér sig mot ett eller flera
digitala ekosystem dar aktérer har olika roller i ett
dynamiskt samspel. Arbetsférmedlingens Jobtech ar
ett ambitidst projekt for att accelerera digitaliseringen
pa hela den svenska jobbmatchningsmarknaden. TRR
behdver ta stallning till vilken position man vill ha i det
som vaxer fram.

Generellt kan de potentiella positionernaii ett digi-
talt ekosystem delas in i tre kategorier:

Tjansteleverantorer

Tjansteleverantdrer ar de aktdrer som befinner sig i
utkanten av ekosystemet och som framst utnyttjar det
for att erbjuda och distribuera sina tjanster. Tjanste-
leverantérerna konkurrerar ofta for att fa just sina tjans-
ter sadlda och anvander differentiering av erbjudande
som konkurrensmedel. De ar i regel inte alls involvera-
de i utformningen av ekosystemet pa en fundamental
niva, utan anpassar sig efter de férandringar som sker
pa ett reaktivt satt. Till féljd av den héga konkurrensen
ar de ofta utbytbara och har ett svagt inflytande pa de
andra aktdrerna i ekosystemet.

Infrastrukturpartners

For att ekosystemet ska fungera som tankt kravs en
gedigen infrastruktur. Denna infrastruktur byggs

upp av partners som levererar systemlosningar eller
sarskilda komponenter i infrastrukturen. | Arbetsfor-
medlingens pdgdende Jobtech-projekt &r Auranest ett
exempel pa en sddan partner som hjalper projektet

att bygga upp en strukturerad jobbdatabas. Infrastruk-
turpartners investerar ofta betydande summor i denna
infrastruktur och med detta kommer ofta ett storre in-
flytande &ver ekosystemets utformning och inriktning.
Infrastrukturens hoga specialisering for respektive
ekosystem leder ocksa till inldsningseffekter, vilket goér
infrastrukturpartners svara att byta ut nar ekosystemet
val tagit form.

Samordnare (ekosystemsproducent)

Samordnare(n) av ekosystemet ar den som star som
agare och varumarkesagare utat fér ekosystemet.
Samordnaren ar ansvarig for drift och utveckling av
ekosystemet, samt ar den som avgor vilka partners
som ska ingd. Samordnaren driver den strategiska in-
riktningen av ekosystemet och ar ofta ocksd den som
ager kundkontakten, och blir da ett granssnitt mellan
kunderna och ekosystemets tjansteleverantorer. | fallet
Jobtech, som bygger pa icke-proprietara principer, ver-
kar dock ambitionen vara att tjansteleverantérer ska
utveckla granssnitten mot kunderna. Att aga kund-
kontakten ger samordnaren mojlighet att bygga stora
dataunderlag och & insyn i hela kundens interaktion
med plattformen, vilket ar vasentligt for ekosystemets
affarsutveckling.

Foljande skal talar for att TRR behover se sig sjalv som
i forsta hand en samordnare av ett eget ekosystem

- mdjligen i partnerskap med sina systrar, de andra
trygghetsraden - snarare &n som en partner i ndgon
annans ekosystem:

TRR har ett avgransat uppdrag, fér en avgransad
malgrupp, som ar stort nog for ett eget ekosystem.
Om alternativet ar att bli en distributionspartner i
Arbetsformedlingens/statens system:
Jobtechs framtid ar osaker av flera skal (se
tidigare avsnitt om detta). Kommer den lyckas
“affarsmassigt’, det vill sdga blir den anvand i
tillrackligt hdg grad och pa det satt som avses?
Kommer politiken stddja och prioritera dess
utveckling?
Det ar svart att se att TRR vinner trovardighet
eller legitimitet genom att bli férknippad med
ett system med staten/Arbetsférmedlingen som
central aktor (en annan sak ar att ha ett aktivt
utbyte med andra system, se sista punkten i
denna lista).
Om alternativet ar att bli en distributionspartner i en
globalt utvecklad plattform ser det idag inte ut som
att TRR:s uppdrag skulle kunna passa in i en global
plattformsambition.
Det finns fa hinder att anvanda andra plattformars
applikationer och data i ett eget system - i synner-
het galler detta det nationella Jobtech-projektet
vars idé ar att vara en 6ppen infrastruktur med
Oppna algoritmer, kallkod och data.
Att vara samordnare av ett eget ekosystem utesluter
inte att man samtidigt kan bidra till andras eko-
system - tvartom. Utvecklas Jobtech-projektet som
tankt kommer det vara till dmsesidig nytta att dela
data och tjanster mellan varandra.



The entity that adopts the
platform and derives value

CUSTOMERS

Collaborative set of partners that develop,
sell, deliver and service the offerings. The
offering ecosystem creates a customized
offering/services to enhance the market
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”Pa fragan "Hur borde TRR tanka utifran Arbetsfor-
medlingens roll framat” sa tror jag att man ska ténka
att man sjalv tar hundra procent ansvar for situa-
tionen pa arbetsmarknaden. Sa som TRR en gang
gjorde. Och tanker bort Arbetsférmedlingen.
Tanker att det dr de som prévar om man far

A-kassan eller inte.”
Oscar Rydman,
vd Pangara (och tidigare LinkedIn
med ansvar for offentliga affarer)

”Antingen satsar TRR tillsammans med Arbetsfo6r-
medlingen och bygger nagot stort eller sa bygger de
sjalva. Jag tycker TRR ska anvdnda sina muskler fér
att satsa. For att ndgonstans har de ett ansvar fran
sina uppdragsgivare och de kan tyvarr inte forlita sig
pa att Arbetsformedlingen gér det. Jag skulle inte

sta still, oavsett vad.”
Andrei Postoaca, vd och grundare Clintelica

Vagval 4. Vilka match-
ningstjanster behover
TRR erbjuda framover?

Utifran ett dkat behov och 6kad efterfragan av proak-
tiv omstallning finns det flera mojliga vagar att skapa
mervarde for de anslutna féretagen. Hur manga ska
TRR stodja for att mota behovet av proaktiv omstall-
ning? De cirka 10 000 per ar som blir klienter till foljd
av uppsagning eller alla férsakrade som skulle behdéva
stalla om av en eller annan anledning? Borde man

till och med hjalpa alla de som, for att anvanda Erik

Source: Accenture Strategy

Fors-Andrées ord, ar missnéjda pa jobbet? Och hur ska
stodet till foretagen, arbetsgivarna se ut for att gora
basta mdjliga nytta?

”Av fem miljoner ar tva miljoner missnéjda pa
jobbet. Det dr bulken. Jag vet inte om det ar vi - jag
skulle garna vilja vara en avdem aktérernaii alla fall

- men det kommer att finnas aktérer som kommer
att jobba med de har tva miljonerna.”

Erik Fors-Andrée, vd Go Monday

Pa en éversiktlig niva kan TRR skapa 6kat varde for

sina intressenter inom tre omraden:

1. Forstark karnverksamheten med digitala verktyg

2. Oppna upp tjdnsteutbudet till samtliga yrkes-
verksamma som tacks av TRR-avtalet

3. Utveckla stodet till foretagen

Utdka digitaliseringsgraden inom karnaffaren

TRR har idag ett antal digitala verktyg som skapar
varde for sina klienter, som till exempel Squid Factor,
som mojliggor for klienter att éva pa olika kogniti-

va tester som férekommer under intervjuprocesser.
Dessutom har TRR digitala vagledningsverktyg som
klienter anvander sig av under olika delar av vagen till
nasta jobb, sdsom kartlaggningen av ens kompetens.
Dessa verktyg ar i dagslaget inte integrerade, vilket till
exempel innebar att datainsamlingen fran kompeten-
sinventeringen inte anvands under arbetsmarknadsin-
venteringen.
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TRR har maéjligheten att skapa 6kat varde inom sin
karnaffar pa tre 6vergripande satt:

1. Forstark karnverksamheten med digitala verktyg.
Detta kan till exempel vara obegransad tillgang till
utbildningsplattformar. Malet ar att skapa ett robust
digitalt ekosystem dar klienten sjalv anvander rele-
vanta tjanster, med stéd av mansklig radgivning nar
det behdvs. En annan potential for digitala verktyg
(Al) &r att kunna evidensbaserat visa pa vilken typ av
matchningar som lyckas éver tid och vilka som ar
mindre lyckade och utifrdn det utforma battre rad till
féretag och individer.

2. Integrera datainsamlingen fran olika steg i TRR:s
klientomstallningsprocess for battre dataanalys.
Genom att integrera data fran olika steg i klientom-
stallningsprocessen skulle TRR dka relevansen av
uteffekten frdn efterkommande steg. Data som beror
kompetens och karridrsmal skulle darmed automa-
tiskt integreras i analysen av relevanta arbetsmark-
nadssegment.

3. Integrera datainsamlingen med

andra aktorers plattformar.

Nar data om en persons karridrsmal och drivkrafter
finns skulle personen potentiellt kunna anvanda
dessa data till att bli upptackbar (och héja sin attrak-
tivitet) i externa system, om informationen standar-
diseras pa ett satt som gors kompatibelt med andra
plattformar, till exempel MyData-projektets framvaxt
inom Arbetsféormedlingen (eller LinkedIn-profilen).

Oppna upp tjinsteutbudet till samtliga yr-
kesverksamma som tacks av TRR-avtalet
Karnaffaren ligger i att hjalpa tjansteman som har
blivit av med eller ar pa vag att bli av med arbetet att
snabbt komma tillbaka till arbetsmarknaden. Pro-
cessen har utvecklats éver manga ar och uppskattas
mycket av de som anvander sig av TRR:s tjanster. Om
TRR lyckas utveckla ett skalbart och attraktivt digitalt
ekosystem finns det stor potentiell i att 6ppna upp
delar av ekosystemet for tjansteman med pdgdende
anstallning. TRR:s ekosystem skulle da skapa varde for
tva klientsegment:

1. Klienter under omstallning. Dessa klienter skulle fa
tillgdng till TRR:s digitala ekosystem men aven fa
stdéd av mansklig rddgivning (sdsom de far idag).

2. Klienter med stabil anstallning. Dessa klienter
skulle fa tillgang till ett antal digitala tjanster
inom TRR:s digitala ekosystem. Kravstallningen
ar att tjansterna ar skalbara och skapar varde
for malgruppen.

Att Oppna upp det digitala ekosystemet till alla
tjansteman som tacks av avtalet skulle innebara att
TRR utdkade sitt vardeskapande fran en malgrupp
pa ca 10 000 tjansteman till en malgrupp pa ca 950
000 tjansteman. TRR kan da férebygga omstallning-
ar genom att till exempel 6ka kompetensnivan hos

tjansteman (genom skalbara utbildningsplattformar)
samt skapa ett langvarigt férhallande till dessa klien-
ter. TRR positionerar sig sjalv som en vardefull partner
i karridren och féretagen far ut mer stéd for sin insats i
kollektivavtalet.

"Problemet idag ar att den kompetens som efter-
fragas inte finns pa riktigt. Sa r det ndgonting man
skulle vilja att TRR fokuserar pa sa ar det att jag
som medborgare skulle kunna ha ett konto hos TRR
och dar fanns all varldens e-learning tillgénglig for
att kompetenssidkra mig som individ i samhallet.”

Oscar Rydman,
vd Pangara (tidigare Senior
Relationship Manager, LinkedIn Sverige)

Utveckla stodet till féretagen

TRR har méjligheten att utdka sin proaktivitet hos
arbetsgivare sd att en dkad andel omstallningssitu-
ationer inte behdver uppstad. Dessa tjanster riktar sig
mot att stdédja féretag med sin interna kompetensk-
artldaggning och planering. Antalet tjanster inom kate-
gorin ar bred och skulle kunna innefatta till exempel
internkompetensmatchning for att undvika varsel
(dvs att internrekrytera istallet for att externrekrytera),
eller kompetenshojning genom att ge tillgang till
internetbaserade utbildningsplattformar.

Slutsatser

. Stainte still!

TRR behéver ha ett stort fokus pa digitalisering av

framfor allt foljande skal:

a. Hygienkrav - Marknaden fér jobbmatchning
utvecklas nu snabbt och de som anvander
tjdnsterna staller nya krav pa snabbhet, trans-
parens med mera. Ska TRR fortsatta vara en
leverantor att vanda sig till vid omstallnings-
behov behdver digitala hjalpmedel bidra till
att mota dessa forvantningar.

b. Ambition - Digitalisering ger flera maojligheter
att kunna stédja omstallning annu battre,
exempelvis genom att forbattra den tillgangliga
informationen om féretag och arbetssékande,
genom att de digitala matchningsverktygen blir
mer och mer traffsakra, och genom att korta
ledtider fran att behov uppstar till att nya majlig-
heter gors tillgangliga for klienter och kunder.

c. Krav for proaktivitet - Ska TRR kunna ha en
I6pande dialog med féretagen och bidra till
I6pande kompetensvaxling behover antalet
arenden kunna skalas upp ordentligt, vilket inte
later sig gdras utan en digitalisering som okar
effektiviteten. (I gengald kommer féretagen
f& mer for sin betalda forsakring).

Man skulle kunna saga att TRR star infor ett vagval
som &r digitalt pa ytterligare ett satt: Utvecklas tjans-
terna for langsamt kommer omstallningsmodellen
forlora relevans. Men tas digitaliseringsmadjligheterna
tillvara kommer efterfradgan pa proaktiv omstallning



att 6ka vilket i sin tur kraver saval dkad automatise-
ringsgrad som hantverksskickligt utformade digitala
tjanster.

- Hogkvalitativ data dr den nya oljan
Den som lyckas tillgangliggdra (digitalisera) hog-
kvalitativa data om vart individer och féretag ar
pa vag (deras behov, viljor, intressen, framtidsplaner)
kommer sannolikt att kunna bidra till stora for-
battringar traffsakerheten i matchningstjansterna.
TRR ar val positionerat att bidra i den delen efter
som den klientfokuserade verksamheten bygger
pa ett rddgivhingshantverk med stort fokus pa
sddan information.

- Bygg ett eget ekosystem!
TRR ar val positionerat for att forma sitt eget eko
system av leverantorer och partners for att leverera
pa sitt val avgransade uppdrag - att stddja PTK-
anslutna féretag med omstallningsbehov. Detta
utesluter inte att TRR samtidigt bidrar till andra
delar av arbetsmarknaden genom att dela data,
applikationer och erfarenheter med andra
systemaktorer.

Rekommendationer

Om TRR valjer att fortsatta pa den inslagna vagen mot
ett mer proaktivt omstallningsstdd drivet av en 6kad
digitaliseringsgrad bér man aven tanka pa foljande.

Tank plattform - ansvarsfullt och 6dmjukt
men ambitidst

TRR maste férena nyttan med att moéta den dkade
efterfrdgan pa proaktiv omstallning med ansvarsta-
gande for den dominerande stallning som kollektivav-
talet ger organisationen. TRR ska inte konkurrera med

privata aktoérer. En annan utmaning ar sdklart att racka
till som organisation for att ge forstklassiga rad till allt
fran veterinarer till nya teknologibolag.

Bagge dessa aspekter talar for att TRR borde mota
framtiden med en plattformsstrategi dar TRR ar navet
for att uppna mal som engagerande partner ar del-
aktiga i. Man kan ocksa uttrycka det som att TRR ska
bygga ett eget ekosystem med ett dynamiskt sam-
arbete kring gemensamma strategier. Sa har kan en
plattformsstrategi 6versiktligt utformas:

1. Definiera TRR:s befintliga ekosystem av
intressenter - vilka ar vi till for och vilka ar vi
beroende av? Vilka paverkar oss vare sig vi vill
eller inte?

2. Definiera vilka aktérer som TRR ar beroende av for
att uppna den langsiktiga vision eller det 1dngsiktiga
mal som satts upp.

3. Hitta idéutmaningar som kan engagera dessa
aktorer - sitt inte och hall pd TRR:s mal och visioner
utan bjud in fler att jobba mot samma mal.

4. Satt en fardplan och KPl.er som leder till verklig
effekt helt i linje med det Idngsiktiga malet

5. Sakerstall att forandringen utvecklas och vaxer
over tid

Leverera pa uppdraget (malgruppen)

TRR:s avgransade uppdrag ar en styrka. Det handlar
om att leverera omstallningsstdd till de anslutna fore-
tagen. Fokus pa det uppdraget bor vara en ledstjarna i
den fortsatta digitaliseringen.

Efterstrava en ledande roll

Aven om knappast hdgon kan &stadkomma négot
stort pd egen hand i dagens samhalle - man behdver
arbeta tillsammans med andra - sa behdvs ledarskap
och organisationer som utmanar. Forsok bli bast i



Sverige pa omstallning men inte genom att konkur-
rera ut andra utan snarare genom att ta ledningen for
ett samarbete som leder till det malet. Ur samhalls-
synpunkt ar det bara bra om det ar fler som forséker
bli bast pa samhallsnyttiga saker. | synnerhet om de
dessutom ar éppna for att samarbeta.

Oppen approach som bidrar dven
till andra ekosystem - utred open

source-alternativet

I linje med féregdende punkter bér TRR efterstrava
dppenhet. Dels ar det rimligt att krédva det utifrdn den
stallning som kollektivavtalen ger TRR, dels ar det
framgangsrikt. Utred med hjalp av teknikexperter dven
om TRR:s digitala (bas)verktyg ska byggas enligt open
source, sdsom Jobtech goér. D& kommer ni kunna ha
maximalt utbyte av varandra och uppnadda tekniska
framsteg kommer inte vara forgaves oavsett vad som
hander med Jobtech i framtiden.

Fokus pa basta assets och

lagt hangande frukter
Utnyttja hantverkskunnandet inom TRR nar nasta steg
i digitaliseringen tas. TRR ar valdigt val positionerat

att lyckas standardisera och darmed tillgangliggora
hogkvalitativa data om arbetssékande individer. Att till
exempel gora talanger sékbara utifran vad de verkligen
vill och vart de ar pa vag. Information som i stort sett
saknas pa befintliga matchningsplattformar. Utnyttja
ocksa de lagst hangande frukterna. Gor till exempel
den befintliga databasen av (arbetsstkande) klienter
sokbar for arbetsgivare, for alla klienter som vill det.
Det skulle alla tjana pa.

Tydlig fardplan

Digitaliseringsmajligheterna a&r manga och behoven

i TRR:s omvarld ar stora. En effektiv strategi kraver att
man lyckas prioritera bland dessa och tydligt bestam-
ma sig for vad som ska goéras forst.

Odla talesmannaskapet

Framgang kraver som sagt samarbete och det kraver i
sin tur att man tydligt kommunicerar vad man vill. Ar-
betsmarknaden blir dessutom mer rérlig (omstallning
fungerar battre) om manga pratar om det. Prioritera
darfér att delta i samhallsdebatten och lyft frdgor som
kan leda till faktiska forbattringar av arbetsmarknaden.
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Kallforteckning

TRR anpassar sig till nya
forutsattningar

Omstéllningsavtalet mellan Svenskt
Naringsliv och PTK - Férhandlings- och
samverkansradet
Férhandlingsprotokoll 1997-12-18

Framtidens arbetsliv ar har!
TRR, 2019

Omvarldsanalys

Rekryteringsenkaten 2018: Jobbskaparna
larmar!

Kompetensbristen 6kar

Svenskt Naringsliv, 2018

250 miljarder fattigare! Svensk produktivi-
tetsutveckling 1950-2027
Entreprendrskapsforum, 2018

Larmet: Kompetensbristen vaxer
—riskerar ge allvarliga konsekvenser
Carina Lindfelt, Svenskt Naringsliv, 2018

The Future of Jobs Report
World Economic Forum, 2018

Realizing 2030: A Divided Vision of the
Future
Dell Technologies, 2018

Towards a Reskilling Revolution
- A Future of Jobs for All
World Economic Forum, 2018

Workforce of the future
- The competing forces shaping 2030
PWC, 2018

Framtidens Arbetsmarknad,
SOM-rapport nr 2018:5
SOM-institutet, 2018

Employer brand research 2018
- Landsrapport Sverige
Randstad, 2018

The Future Of LinkedIn Learning And The
Link Between Education And Work
Forbes, 2019

Facebook Aims To Train 1 Million People
And Small Business Owners With Digital
Skills By 2020

Forbes, 2019

Gig lockar 9 av 10 svenskar
Frilans Finans, 2018

The Gig Economy: 2020 Freelance Work-
force

Predicted To Rise To 43%

Jacob Adams, 2017

The Future Of LinkedIn Learning And The
Link Between Education And Work
Forbes, 2019

Facebook Aims To Train 1 Million People
And Small Business Owners With Digital
Skills By 2020

Forbes, 2019

Missnéjda nyanstillda och 6kad mobilan-
vandning bland jobbskare i CareerBuilder.
ses och Bravuras undersékning

Breaklt, 2018

Kandidatresan - Rekryterarens 11 steg till en
effektiv kandidatattraktion
Careerbuilder, Bravura, 2018

Trender inom rekrytering 2018
Bravura, 2018

Trend - transparens, insyn och delaktighet
TNG, 2018

Svensk HR daliga pa att nyttja ny teknik
Annika Ahnlund, HR-bloggen, 2019

Global Recruitment Insights and
Data Research
Bullhorn, 2019

Global recruiting trends 2018
LinkedIn Talent solutions, 2018

Consumer-goods giant Unilever has been
hiring employees using brain games and ar-
tificial intelligence - and it’s a huge success
Richard Feloni, Business Insider, 2017

Svenska HR-chefer oroade
over digitalisering
YouGov, 2018

Rekrytering nar kompetens ar en bristvara
Tina Sjostrom, HR-bloggen, 2019

Arbetsférmedlingen blir av
med sin huvuduppgift

Arbetsférmedlingens framtid,
inbjudan seminarium
SNS, 2019

Utkast till sakpolitisk 6verenskommelse
(“73-punktséverenskommelsen”)
Socialdemokraterna, Centerpartiet,
Liberalerna och Miljépartiet de gréna, 2019

Effektivt, tydligt och traffsikert

- det statliga atagandet for framtidens
arbetsmarknad
Arbetsmarknadsutredningen (SOU 2019:3)

Slutrapport
- Digital plattform for livslang vagledning
Arbetsformedlingen, 2018
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