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Sammanfattning

| radande hogkonjunktur kommer det ofta signaler om att vissa branscher har
rekryteringssvarigheter och brist pa arbetskraft. Under senare ar har ett antal
undersdkningar genomforts med varierande resultat vad géller rekryteringsproblemets
omfattning. | féljande uppsats undersoks arbetsgivarnas rekryteringsbeteende, orsaker
till arbetskraftsbrist, samt hantering och effekter av bristen. Till skillnad fran tidigare
studier baseras resultaten pa ett representativt urval av arbetsgivare.

Resultaten visar att arbetsgivarna framst anvéander informella kanaler da man vill
nyanstalla; man tillfrgar bl a anstallda om tankbara kandidater eller far spontana tips
fran olika personer. Privat arbetsférmedling anvands i tamligen liten omfattning. Stor
betydelse laggs vid att rekryteringskanaler ger sokande med réatt kompetens och kort
rekryteringstid.

Tre av tio arbetsgivare upplevde brist pa arbetskraft vid undersokningstillfallet. Den
viktigaste orsaken var brist pa kvalificerade sokande. Resultaten tyder pa att
arbetsgivarna delvis loste bristsituationen genom att utnyttja dvertid och omfordela
personal, men vissa arbetsgivare var anda tvungna att minska produktion och service.

Y Institutet for arbetsmarknadspolitisk utvardering (IFAU), Box 513, 751 20 Uppsala; Telefon:
018 — 471 70 75; Fax: 018 — 471 70 71; E-post: Erika.Ekstrom@ifau.uu.se. Forfattaren vill rikta
ett stort tack till de arbetsgivare som medverkat i enkatundersdkningen. Diskussioner med och
kommentarer fran Peter Fredriksson har varit mycket vérdefulla for uppsatsens innehall.
Forfattaren vill ocksd tacka Susanne Ackum Agell, Lars Behrenz, Anders Harkman, Per
Johansson, Helena Knutsson, Martin Lundin, Asa Murray, Oskar Nordstrdm Skans samt
seminariedeltagare vid IFAU, 1Ul och Ams for vardefulla kommentarer. Enkaten som ligger till
grund for undersdkningen har utarbetats av Anders Harkman.
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1 Inledning

Rekryteringsbehoven i foretagen har 6kat i och med hdgkonjunkturen i svensk
ekonomi. Rekryteringsprocessen har en central betydelse for foretagens tillvéxt
eftersom en planerad expansion kan forhindras om foretagen inte har mojlighet
att snabbt tillsétta en ledig plats. Arbetsgivarnas rekryteringsbeteende har under
slutet av 1990-talet och bdrjan av 2000-talet saledes blivit en allt mer
angelagen fraga att studera. Enligt tidigare undersokningar, se t ex Jilmstad
(2000) och Nutek (2000), har arbetsgivarna i dagslaget rekryteringssvarigheter
och brist pa arbetskraft. Eftersom flertalet tidigare studier undersokt ett
speciellt urval av arbetsgivare — t ex Jilmstad (2000) vénder sig enbart till
foretag som ar medlemmar i Saf — kan det vara av intresse att se om tidigare
resultat ar generaliserbara for alla arbetsgivare. Fordelen med denna studie ar
att undersokningen &r representativ for alla arbetsstallen med minst en anstélld
i Sverige.

Det finns skal till att uppmdarksamma arbetsgivarnas rekryteringskanaler,
eftersom dessa blivit fler under 1990-talet. Bland annat gjorde en lagandring
1993 (Lag 1993:440) det mojligt for privata arbetsformedlingar att etablera sig
i Sverige. Den snabba utvecklingen inom informationsteknologin har &ven
skapat nya mojligheter for arbetsgivare att anvanda Internet som en
rekryteringskanal.

Det saknas dven en heltdckande bild av vilka rekryteringskanaler som
arbetsgivarna anvander. Valet av rekryteringskanal beror pa flera faktorer:
arbetsgivarnas forvantningar pa den arbetssokandes utbildningsniva och
yrkesinriktning eller arbetsgivarnas branschtillhérighet och storleksklass eller
tids- och Kkostnadsaspekter. Klingvall (1998a) belyser foretagens
rekryteringsmetoder, men den studien ror enbart rekrytering av arbetslésa.
Fordelen med foreliggande studie &r att den dven omfattar rekrytering av
personer som &r i arbete eller studerar.

Vid sjélva rekryteringstillfallet kan arbetsgivare haft
rekryteringssvarigheter, t ex att de tyckt att det varit svart att fa tag pa
arbetskraft, att rekryteringen tagit for lang tid eller att de har svart att avsatta
den tid som behdvs for att rekrytera personal. Vi har fragat arbetsgivarna om de
vid rekryteringstillfallet upplevde rekryteringssvarigheter, vad orsaken i sa fall
var, samt om det foranledde nagra effekter. Vidare har vi undersokt om
arbetsgivarna, vid undersokningstillfallet, upplevde brist pa arbetskraft i den
mening att det inte gick att fa tag pa vissa yrkeskategorier. Vad var orsaken till
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bristen? Hur hanterades bristen? Vilka effekter hade bristen pa Gvrig
verksamhet?

Studien baseras pa en enkatundersokning som Institutet for
arbetsmarknadspolitisk  utvéardering (IFAU) med hjalp av Statistiska
centralbyrdn (SCB) genomfort fran april till augusti 2000. Rapporten &r
disponerad pa foljande satt: Avsnitt 2 beskriver studiens urval och metod. |
avsnitt 3 gors en genomgang av tidigare svenska studier. | avsnitt 4 beskrivs de
nyanstéliningar som arbetsgivarna gjort. De rekryteringskanaler som
arbetsgivarna har anvént, varfor dessa anvénts samt vilken kanal som var
effektivast vid nyanstéliningen presenteras i avsnitt 5. | avsnitt 6 redovisas
arbetsgivarnas bristsituation. Studiens slutsatser presenteras i avsnitt 7.

2 Urval och metod

Enkatundersokningen ar baserad pd ett stratifierat urval dar arbetsstalle &r
urvalsenheten. Populationen bestar av alla arbetsstallen i Sverige med minst en
anstalld. Populationen stratifierades pa tre branscher och fyra storleksklasser.!
De tre branscherna ar (i) jordbruk, industri och byggbranschen, (ii) privata
tjanster och (iii) offentlig sektor. Storleksklasserna i varje bransch &r (i) 1-9,
(if) 10-49, (iii) 50-99 och (iv) 100 eller fler anstallda. Syftet med denna
indelning ar att skillnader mellan branscher och storleksklasser ska kunna
studeras.

Enkaten skickades ut till 3 582 arbetsstéllen. 67,8 procent av arbetsgivarna
svarade pé& enkiten.? | materialet forekommer det partiellt bortfall, dvs vissa
fragor samt delfragor har inte besvarats. Det finns tva stt att behandla partiellt
bortfall: inkludera eller exkludera arbetsgivare som inte har besvarat en del-
eller foljdfraga. Om vi inkluderar de som inte har besvarat alla delfragor skulle
antalet svar bli genomgdende detsamma for delfragorna, medan om vi
exkluderar de for vilka nagon delfraga inte har besvarats kommer antalet svar
att variera mellan delfragorna. Av de tidigare studierna, som vi kommer att
jamfora vara resultat med, ar det endast Jilmstads (2000) undersokning som
rapporterar att partiellt bortfall har exkluderats fran analysen. | de andra
tidigare studierna ar det svart att urskilja hur det partiella bortfallet har

! Se appendix A for hur urvalsstorleken valdes.
2 For en utforlig redovisning av svarsfrekvens och bortfall se appendix B.
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behandlats. Vi har valt att exkludera det partiella bortfallet, dvs vi redovisar
resultaten av de svar vi fatt pa varje enskild fraga eller delfraga. For att kunna
uttala oss om populationen arbetsgivare ar materialet viktat.?

Enkaten bestar av tre delar.* Den forsta delen bestér av tvé fragor om antalet
anstéllda vid arbetsstéllet vid tidpunkten for undersokningen och om antalet
anstallda okat, minskat eller varit oforandrat jamfort med ett ar tidigare. Den
andra delen bestéar av fragor kring den senaste anstéllningen som arbetsstallet
gjort under perioden forsta januari 1999 fram till mitten av augusti 2000. Om
arbetsgivaren nyanstallt fler personer samtidigt fick de sjélv vélja vem av dessa
som skulle redovisas. Den tredje delen behandlar arbetsgivarnas hantering av
eventuell arbetskraftsbrist pa arbetsstéllet.

3 Tidigare svenska studier

3.1 En oversikt

I samband med en hdégkonjunktur okar rekryteringsbehoven eftersom manga
foretag véxer fort. Rekryteringsprocessen har betydelse for foretagets
expansionsmojligheter. Kan inte foretaget snabbt tillsatta den tjanst som utlysts
forhindras en planerad expansion och foretagets tillvaxt d&mpas.
Uppmarksamheten kring arbetsgivarnas rekryteringsbeteende har 6kat under
slutet av 1990-talet och bdrjan av 2000-talet. Det 6kade intresset beror forst
och framst pa signaler att arbetsgivarna har svarigheter att hitta rétt person till
de utlysta tjansterna; detta samtidigt som manga fortfarande gar arbetslosa. Det
beror dven pa att arbetsgivarna har fler rekryteringskanaler an tidigare.
Harkman (1990) studerar arbetsgivarnas rekryteringskanaler med hjélp av
en enkatundersokning som varen 1989 skickades till ca 6 000 slumpmassigt
utvalda arbetsstéllen i Sverige med minst fem anstéllda.” Resultaten visar att
arbetsgivarna framst har anvant den offentliga arbetsférmedlingen, medan
annons i dags- eller fackpress och direktkontakt med sokande har anvants i
mindre utstrackning.  Studien specialstuderar ocksa den offentliga
arbetsformedlingen som rekryteringskanal och resultaten antyder att
rekryteringsbehovets omfattning (arbetsstéllets storlek) och inriktning

% Se appendix A for de formler som har anvants.
* Enkaten kan rekvireras fran forfattaren.
® Jordbruk, religiésa organisationer och férsvarsvasendet ingar inte i undersokningspopulationen.
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(yrkesbefattning och utbildning) har betydelse fér om arbetsgivarna anvande
den offentliga arbetsférmedlingen eller ej. Stora foretag och foretag som inte
sokt hogutbildad och mycket erfaren arbetskraft har i storre utstrackning anvant
den offentliga arbetsformedlingen.

Behrenz och Delander (1996) belyser vilka anstallnings- och
rekryteringsmetoder som anvandes av de arbetsgivare som under varen 1995
anmalt en ledig tjanst hos den offentliga arbetsférmedlingen. 785
telefonintervjuer genomférdes. Utéver anmalan till den offentliga
arbetsformedlingen sa spreds information om den lediga platsen genom
internannonsering och via bekanta. Av de arbetsgivare som anvént fler
rekryteringskanaler angav drygt en tredjedel att den lediga platsen tillsattes via
den offentliga arbetsférmedlingen.

Klingvall (1998a) redogtr for arbetsgivarnas rekryteringsmetoder nar de
rekryterat arbetslosa. | denna undersokning har ett slumpmassigt urval av
arbetssokande studerats som via den offentliga arbetsformedlingen fatt jobb
under vecka 46 ar 1997 och vecka 4 ar 1998. Man kontaktade den arbetsgivare
dar den sokande fatt anstallning. Han finner att informella kanaler var vanligast
for arbetsgivarna vid rekrytering av arbetslésa.

Klingvall (1998b) undersoker instéllningen till olika rekryteringskanaler hos
ett slumpméssigt urval av foretag. 396 foretag fick i mars 1998 besvara en
enkat om sin installning till olika rekryteringskanaler med avseende pa fem
faktorer: sokande med hdogskoleutbildning, stkande med yrkesutbildning,
sokande med arbetslivserfarenhet, sékande som passar in socialt och om
kanalen var snabb pa att fd fram en sokande. Arbetsgivarna ansag att den
offentliga arbetsformedlingen hade forméagan att fa fram s6kande snabbt och
med ratt yrkesutbildning, medan informella kanaler hade storre formaga att fa
fram s6kande som passar in socialt. Annons i dagspress hade basta méjligheten
att fa fram sokande med ratt hogskoleutbildning enligt arbetsgivarna.

Saf har sedan hosten 1998 skickat ut fyra rekryteringsenkéter till sina
medlemsforetag (Edgren m fl, (1998); Saf (1999a); Saf (1999b); Jilmstad
(2000)). Safs enkidter visar pd att foretagen har  betydande
rekryteringssvarigheter; i de tre forsta enkaterna finner de att ca tva tredjedelar
av foretagen har rekryteringssvarigheter, medan i den senaste enkéaten har tre
fjardedelar av foretagen angivit rekryteringssvarigheter. Orsakerna till
rekryteringsproblemen var enligt foretagen brist pa yrkeserfarna och utbildade
personer (Edgren m fl (1998); Saf (1999a)). Saf menar att foretagen inte kan
expandera och att méjligheten till 6kad tillvaxt ddrmed minskar. Saf (1999a;
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1999b) och Jilmstad (2000) visar pa en minskad roll for den offentliga
arbetsformedlingen som rekryteringskanal. Enligt Jilmstad (2000) &r informella
kanaler den dominerande rekryteringskanalen.

Edholm & Hégglund (1999) studerar om arbetsgivarna som anmaélt en ledig
plats hos den offentliga arbetsformedlingen under forsta kvartalet 1999 finner
tillrdcklig kompetens bland de sbkande. 5 224 arbetsgivare telefonintervjuades
under perioden 5 maj till 30 juni 1999.° De utgdr fran arbetsgivarens
kravspecifikation m a p den person de soker for tjansten; i detta fall rorde det
sig framst om krav pa utbildningsniva och yrkeserfarenhet. De finner att ca 16
procent av foretagens totala rekryteringsbehov inte uppfyller den
kravspecifikation som foretaget hade pa den arbetssokande, d v s arbetsgivarna
finner inte tillrdcklig kompetens bland de s6kande.

I Nuteks (2000) undersokning, som baseras pa 183 féretag inom den arbets-
och kunskapsintensiva industri- och tjanstesektorn for regionerna Stockholm,
Linkdping, Karlskrona och Bergslagen diskuteras rekryteringsproblemet for de
foretag som har rekryterat under 1999. De finner att 43 procent av det totala
rekryteringsbehovet bestod av svarrekryterade tjanster.

3.2 Varfor varierar rekryteringsproblemets omfattning i
tidigare studier?

I forra avsnittet gjordes en oversikt av tidigare studiers resultat kring
rekryteringsmetoder, rekryteringssvarigheter och brist pad arbetskraft. | media
uppmarksammas dessa studier ofta, och da frammanas en bild som kan fa en att
tro att det &r ett generellt monster for alla arbetsgivare.

Av resultaten fran tidigare studier vet vi att det férekommer stor variation i
skattningen av rekryteringsproblemets omfattning, trots att
undersdkningstidpunkten ar ungefar densamma. Till exempel finner Jilmstad
(2000) att 76 procent av foretagen har rekryteringssvarigheter, medan Edholm
& Hégglund (1999) rapporterar att 16 procent av arbetsgivarna inte funnit
tillrdcklig kompetens bland de sékande. Enligt Nutek (2000) bestod 43 procent
av det totala rekryteringsbehovet av svarrekryterade tjanster.

Varfor kommer olika studier till sa skilda resultat vad galler
rekryteringsproblemets omfattning? Det finns naturligtvis manga mdjliga
forklaringar. Vi ska har koncentrera oss pa tva av dem. Den forsta forklaringen

® Datamaterialet kompletterades med telefonintervjuer i bérjan av juli och mitten av augusti fér
att na en hogre svarsfrekvens.
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ar att rekryteringssvarigheter kan variera mellan olika delpopulationer. Som
visades i forra avsnittet ar Harkmans (1990) studie den enda som utgar fran ett
representativt urval.” Alla andra studier har ett speciellt urval av arbetsgivare.
Om det fenomen som analyseras skiljer sig at mellan olika delpopulationer ar
de darmed inte generaliserbara — de galler inte for svenska arbetsgivare i
allménhet. Den andra mojliga forklaringen &r att det &r skillnader i
frageformuleringen som genererar avvikelserna mellan olika studier.

For att undersoka fragan om man kan generalisera resultaten fran tidigare
studier har vi med hjalp av vara data forsokt att aterskapa
undersdkningspopulationerna i Edholm & Hagglund (1999), Jilmstad (2000)
och Nutek (2000). Darmed kan vi undersoka om utfallet varierar mellan
delpopulationer. Safs medlemsforetag later vi i vart material representeras av
privat sektor. Nuteks undersokningspopulation har aterskapats genom att
avgransa urvalet till arbetsgivare inom den arbets- och kunskapsintensiva
industri- och tjanstesektorn. Edholm & Hagglund studerar arbetsgivare som har
anmalt den lediga platsen till arbetsformedlingen; hér har vi avgransat urvalet
till att géalla de arbetsgivare som i var undersokning anvant den offentliga
arbetsformedlingen. For att jamfora utfallen i olika delpopulationer har vi
anvant svaren pa frdgan: "Tog rekryteringsprocessen langre tid an ni hade
réknat med?”. Notera att vi bara har information om de rekryteringar som trots
att de varit problematiska faktiskt resulterat i en anstéllning.®

Knappt 20 procent av alla arbetsgivare i var studie har angivit att
rekryteringsprocessen tagit langre tid an berdknat. Vi finner relativt sma
skillnader mellan olika undersokningspopulationer. Andelen anstéllningar som
varit forenade med en langre rekryteringsprocess an beréknat ar knappt 20
procent i bade privat sektor samt i den arbets- och kunskapsintensiva industri-
och tjanstesektorn. For de arbetsgivare som anvént arbetsformedlingen ligger
daremot andelen pa drygt 30 procent. Det verkar alltsa inte som om skilda

" Visserligen har Klingvall (1998b) ett stratifierat (slumpmassigt) urval av féretag, men eftersom
resultaten inte ar viktade efter populationsstorlek s ar de inte representativa for populationen
arbetsgivare.

8 Edholm & Hagglund (1999) redovisar att ca 8 procent av foretagens totala rekryteringshehov
inte uppfyller den kravspecifikation som foretaget hade pa den arbetssokande dven om foretaget
har anstallt. Ungefar 8 procent av foretagen anser att de haft rekryteringssvarigheter men dar
ingen anstallning har kommit till stdnd p g a att de sokande inte hade tillracklig kompetens.
Nuteks (2000) undersokning finner att 31 procent av det totala rekryteringsbehovet bestod av
svarrekryterade tjanster, men dar tjansten anda tillsattes. 12 procent av det totala
rekryteringsbehovet bestod av svarrekryterade tjanster, men dar tjansten inte tillsattes.
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delpopulationer dr huvudorsaken till att olika studier kommer till olika
slutsatser vad géller rekryteringssvarigheternas omfattning.

Lat oss istallet ga over till att granska frageformuleringen i de tre studier
som vi fokuserar pa. Edholm & Hagglund och Nutek (och varan undersokning)
har det gemensamt att fragan ar knuten till en specifik rekrytering eller
anstallning. Jilmstads fraga ar daremot inte knuten till en specifik anstallning
eller rekrytering utan ror eventuella rekryteringsproblem vid ndgon av det
totala antalet rekryteringar i ett foretag under forsta halvaret 2000.
Sannolikheten att ett foretag rapporterar ett rekryteringsproblem ar saledes
Okande i det totala antalet rekryteringar det gjort under undersokningsperioden.
Detta torde vara den primara orsaken till att rekryteringsproblemet ar sa stort
enligt Jilmstad. Jilmstads undersokning har darfor lite att sdga om andelen
nyanstallningar som &r férenade med rekryteringsproblem.® Mycket talar for att
frageformuleringen & en betydande forklaringsfaktor till variationer i
rekryteringsproblemets omfattning.

4 Arbetsgivarnas nyanstallningar

| foljande avsnitt ges en beskrivning av vilka arbetsgivare som har nyanstéllt,
strukturen pa de nya jobben, vilka personer som anstallts och hur arbetsgivaren
upplevt rekryteringsprocessen.

4.1 De nyajobben

Generellt sett sa har antalet anstdllda ckat hos drygt en fjardedel av
arbetsgivarna jamfort med aret innan, medan antalet anstéallda har minskat hos
ca 14 procent av arbetsgivarna. Tabell 1 visar andelen arbetsgivare som anstéllt
sedan 1 januari 1999 fram till mitten av augusti 2000. Dessa nyanstallningar
paverkas naturligtvis av branschers konjunkturlage och storleksklass.

® Jilmstads undersokning har, generellt sett, lite att saga om rekryteringsproblemets omfattning
eller forandringar Gver tid. For att illustrera detta, 1at oss anta att sannolikheten att en tjanst ar
svarrekryterad ar konstant. Med Jilmstads satt att méata kommer det rapporterade
rekryteringsproblemet att ©6ka om undersokningsperiodens langd okar vid given
rekryteringsfrekvens. Om rekryteringsfrekvensen okar (konjunkturen forbéttras) men
undersokningsperiodens langd ar konstant kommer ocksa det rapporterade rekryteringsproblemet
att 6ka trots att ingenting egentligen forandrats (sannolikheten per anstallning &r fortfarande
konstant).
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Tabell 1. Arbetsgivare som nyanstallt under perioden 1 januari 1999 till mitten
av augusti 2000, procent

Storleksklass Totalt Jordbruk, Privata Offentlig
industri tjanster sektor
och bygg
Totalt 50,6 39,5 458 69,9
21 (3,1) (3,6) 2,5)
1-9 anstéllda 415 28,7 38,9 62,6
2,8) (4,0 4,4 (3,8)
10-49 anstallda 76,4 72,2 76,1 78,9
(%)) 2,9) (3,0) 27
50-99 anstallda 91,9 90,6 93,6 91,4
11 1,9 @7 1,8)
100- anstéllda 95,5 96,2 94,4 96,1
(0,8) 1,2) (1,6) 1,2)

Anm: Standardavvikelse inom parentes.

Drygt 50 procent av arbetsgivarna har nyanstallt."> Ungefar 70 procent av
arbetsgivarna inom offentlig sektor har nyanstéllt, medan motsvarande siffra
for privata tjanster dar ca 46 procent och for jordbruk, industri och
byggbranschen ca 40 procent. Detta monster gar sedan igen oavsett
storleksklass pa arbetsstallet. Inte ovantat, ju fler anstallda arbetsgivaren har,
desto vanligare &r det att nyanstallningar har skett oavsett bransch.

Knappt 50 procent av arbetsgivarna som har nyanstallt aterfinns i
storstadslanen. Ungeféar 17 procent av arbetsgivarna finns i skogslanen och ca
34 procent i 6vriga lan."*

Tabell 2 visar att arbetsgivarna totalt sett framst har anstallt personer till
arbeten som kréver gymnasieutbildning.

10 Den oviktade andelen &r ca 80 procent, se Tabell B.1 i appendix B.

1 Storstadslanen utgérs av Skéne, Stockholms och Vastra Gétalands lan. Skogslanen utgors av
Dalarnas, Gavleborgs, Jamtlands, Norrbottens, Varmlands, Vasterbottens, Vasternorrlands lan.
Ovriga 14an utgérs av Blekinge, Gotland, Hallands, Jonképings, Kalmars, Kronobergs,
Sodermanlands, Uppsala, Véstmanlands, Orebro och Ostergdtlands I4n.
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Tabell 2. De nyanstalldas yrkesbefattning, procent

Yrkesbefattning Totalt Jordbruk, Privata  Offentlig
industri tjanster sektor
och bygg
Arbete utan krav pa sérskild yrkesutbildning 3,6 2,7 49 2,3
(t ex service- och lantbruksarbete) 1,1) (1,6) (2,2) (0,9)
Arbete som kraver gymnasieutbildning 56,9 76,5 63,2 39,1
(2,6) (3.9) (4.9) (3.0)
Ledningsarbete, arbete som kréver teoretisk 39,5 20,8 31,9 58,6
specialistkompetens, kortare hogskoleutbildning ~ (2,5) (3,7 4,7) (3,1)
Totalt 100,0 100,0 100,0 100,0

Anm: Standardavvikelse inom parentes. Se appendix C for yrkesbefattningens indelning.

Av tabellen framgar att arbetsgivare inom offentlig sektor i storst
utstrackning har nyanstéllt personer till ledningsarbeten, arbeten som kréver
teoretisk specialistkompetens eller kortare hogskoleutbildning, medan de tva
andra branscherna i storre utstrackning nyanstéllt gymnasieutbildade personer.

Vilken typ av anstéllning fick den nyanstéllde? Under 1990-talet har
tidshegrénsade anstéliningar 6kat (SCB, 1990-99). 1990 var andelen anstéllda
som hade en tidsbegransad anstéllning 9,2 procent medan samma siffra hade
okat till 14,2 procent ar 1999. Tabell 3 visar anstallningsformen for de
nyanstallda.

Tabell 3. Anstéllningsform som personen fick vid anstéllningen, procent

Typ av anstéllning Totalt Industri, Privata Offentlig
jordbruk tjanster sektor
och bygg

Fast anstallning (inkl provanstallning) 64,9 76,0 66,4 57,6

2,7 4,2) (5,0) (3,0)

Tidsbegransad anstéllning 35,1 24,0 33,6 42,4

2,7 4,2) (5,0) (3,0)
Totalt 100,0 100,0 100,0 100,0

Anm: Standardavvikelse inom parentes.

Av de nyanstéllda har mer dn en tredjedel erbjudits en tidsbegransad
anstallning. Flest tidsbegransade anstéllningar aterfinns inom offentlig sektor,
medan de fasta anstillningarna aterfinns inom jordbruk, industri och
byggbranschen.
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4.2 De nyanstallda

De nyanstélldas alder, utbildning, erfarenhet och vilken sysselsattningsstatus de
hade innan samt andra for arbetsgivaren viktiga egenskaper vid en anstéllning,
beskrivs i féljande avsnitt.

Det ar framst unga personer som har nyanstéllts: drygt 50 procent av de
nyanstallda ar i aldrarna 25-39 ar. Ca 20 procent ar under 25 ar.

De flesta som anstdllts har minst en gymnasieutbildning: en fjardedel har
hogst en tvaarig gymnasieutbildning och knappt 30 procent har en tre- eller
fyradrig gymnasieutbildning. Endast 8 procent saknar gymnasieutbildning.
Ungefar 38 procent har en eftergymnasial utbildning. Den nyanstélldas
utbildningsniva ar hogst inom offentlig sektor och lagst inom jordbruk, industri
och byggbranschen.

Av de som nyanstallts hade ca 18 procent ingen erfarenhet inom yrket. Ca
17 procent hade mindre &n ett ars erfarenhet och lite drygt 20 procent hade 1-3
ars erfarenhet inom yrket. Monstret verkar inte ha forandrats under 1990-talet
eftersom Harkman (1992) redovisar att knappt 15 procent av de som anstélldes
inte hade nagon erfarenhet, drygt 20 procent hade 0-2 ars erfarenhet och
knappt 20 procent rapporterades for 24 ars erfarenhet.

Nastan halften av de nyanstdllda kom fran ett annat arbete. Endast en
fjardedel var arbetslosa. Liknande resultat erhdlls i SCBs undersdkning av de
nyrekryterade 1998 (SCB, 2000a). Ovriga av de nyanstallda i var studie var
tidigare studerande (16 procent) eller i annan verksamhet (9 procent).

Eftersom 1990-talet har praglats av arbetsloshet ar ateranstallning, dvs att
den anstallde tidigare har arbetat hos arbetsgivaren, en intressant aspekt. Enligt
Omarsson (2000) &r det i genomsnitt 45 procent av de arbetslésa som
ateranstallts under perioden 1993-96. Han finner ocksa att ateranstéllning av
arbetslosa i storre utstrackning skett inom offentlig &n privat sektor under
samma period. Tabell 4 visar andelen ateranstéallningar av det totala antalet
nyanstallningar.
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Tabell 4. Arbetsgivarnas fordelning av ateranstalining, procent

Ateranstallt Totalt Industri, Privata Offentlig
jordbruk tjénster sektor
och bygg

Ja 22,2 19,8 13,2 35,9

(2,0 (4,0) (3,2) (2,9)

Nej 77,5 80,0 86,6 63,8

(2,0 (4,0) (3,2) (2,9)
Vet gj 0,2 0,2 0,2 0,3

0,2) 0,2) 0,2) 0,2)
Totalt 100,0 100,0 100,0 100,0

Anm: Standardavvikelse inom parentes.

Tabell 4 visar att 22 procent av de som anstéllts tidigare arbetat pa
arbetsstallet och att offentlig sektor ar den bransch dar ateranstillning ar
vanligast. 22 procent dr en lagre andel an vad Klingvall (1998b) finner; han
finner att 34 procent av anstédllningarna ar ateranstallningar. Harkman &
Jansson (1995) redovisar att det &r 45 procent av de som fick arbete i april 1995
som ateranstalldes.

Det &r relevant att belysa sambandet mellan utbildningsniva och
yrkesbefattning, eftersom vissa yrkeskategorier kraver en langre utbildning. |
Tabell 5 visas de nyanstélldas utbildningsniva fordelat pa yrkesbefattning.*?

Tabell 5. De nyanstélldas utbildningsniva fordelat pa yrkesbefattning, procent

Yrkesbefattning Grund-  Gymnasie- Efter- Totalt
skola utbildning  gymnasial
utbildning
Arbete utan krav pa sérskild yrkesutbildning 41,1 58,4 0,5 100,0
(t ex service- och lantbruksarbete) (20,0) (20,0) 0,2)
Arbete som kraver gymnasieutbildning 11,7 70,8 17,6 100,0
(2.8) (3.9) (34
Ledningsarbete, arbete som kréver teoretisk 1,3 29,4 69,3 100,0
specialistkompetens, kortare hogskoleutbildning ~ (0,7) (3,9) (3,9)

Anm: Standardavvikelse inom parentes. Se appendix C for yrkesbefattningens indelning. Endast
en arbetsgivare har patraffats i ett stratum for arbete utan krav pa sarskild yrkesutbildning.*?

12 v/art att notera ar att vi inte har kontrollerar for utbildningens inriktning, vilken kan vara en
betydande faktor for vissa utbildningar.
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Resultaten tyder pa att utbildningsnivd i stor sett samvarierar med
yrkesbefattning. Vissa avvikelser finns dock: t ex sa aterfinns ca 12 procent av
de med enbart grundskola i arbeten som kréver gymnasieutbildning och
ungefar 18 procent av de nyanstdllda med en eftergymnasial utbildning
aterfinns pa arbeten som kraver en gymnasieutbildning. Aven inom arbeten
utan krav pa nagon sarskild yrkesutbildning finner vi en majoritet av
nyanstallda med en gymnasieutbildning. Dessa resultat ligger i linje med
utredningen “Kompetensparadox? Hinder och mojligheter for att béttre
tillvarata kompetensen pa arbetsmarknaden” (Ds, 2000:49). Utredningen pekar
pa att Overkvalificerad arbetskraft finns pa okvalificerade jobb, dvs den
befintliga arbetskraften utnyttjas inte till fullo.

Arbetsgivarna har fatt besvara fragan "Vilka faktorer gjorde att ni anstallde
just den har personen?”. Tabell 6 visar resultatet.

Tabell 6. Vilka faktorer gjorde att ni anstéllde just den har personen? Procent

Faktorer Skala

Ingen 2 3 4 Mycket stor Totalt
betydelse betydelse

Utbildning inriktad mot yrket 16,8 11,1 13,7 18,0 40,4 100,0
(2,5) 2,00 (1) 1,9 2,8)

Annan vardefull utbildning 255 184 31,7 17,2 7,2 100,0
(2,8) 24 (B1) 21) (1,6)

Erfarenhet inom yrket 9,6 9,3 14,4 26,8 39,9 100,0
(1,8) 19 (19 (2,6) (3,0)

Annan vardefull erfarenhet 10,0 11,6 30,2 29,4 18,9 100,0
1,8) 2,00 (2,9 (2,9 2,6)

Personliga egenskaper 1,3 2,5 14,1 39,7 42,4 100,0
0,4) 0,9 (2,0) (2,9 2,9

Ekonomiskt stod fran AF 85,6 3,8 4.4 2,1 41 100,0

27 (16 (@6 (12 (1.3)
Anm: Standardavvikelse inom parentes. AF star for arbetsformedling.

13 Detta innebar att vi har inkluderat arbetsgivaren i det narliggande stratumet. Detta gors for att
vi ska kunna berakna standardavvikelsen. Fortsattningsvis kommer denna forklaring att galla nar
vi gor en anmérkning av den typ som anges under Tabell 5.
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Resultaten visar att personliga egenskaper, utbildning inriktad mot yrket och
erfarenhet inom yrket var av mycket stor betydelse for att personen anstalldes.
Att personliga egenskaper har stor betydelse bor trots allt tolkas med
forsiktighet. En mojlig tolkning ar att personliga egenskaper ar viktigt forst da
valet star mellan tva personer med likvardig utbildning eller yrkeserfarenhet. |
allménhet ligger resultaten i linje med Harkman (1992). De faktorer som var av
stor betydelse i den studien var att personen gjorde ett gott intryck vid
intervjutillfallet, passade in i arbetsmiljon, hade vérdefull yrkeserfarenhet och
goda referenser.

4.3 Rekryteringsprocessen

I den hér rapporten definieras arbetsgivarnas rekryteringsprocess som tiden
fran det att arbetsgivarna aktivt borjade soka, t ex genom att anméla platsen till
den offentliga arbetsférmedlingen, annonsera eller ta direktkontakt med
lampliga personer till att ett anstéllningsavtal sléts. Rekryteringsprocessen ar
vanligtvis kostsam for arbetsgivaren och om den tar langre tid &n berdknat kan
arbetsgivaren fa problem, t ex med att uppratthdlla produktionen.
Arbetsgivarna fick besvara ett antal fragor kring rekryteringsprocessen och om
arbetsgivarna upplevde nagra problem under sjélva processen.

Ungefér 12 procent av arbetsgivarna tyckte att rekryteringsprocessen tagit
nagot langre tid 4n vad de hade raknat med och ca 7 procent av arbetsgivarna
tyckte att det tagit mycket langre tid.

| Tabell 7 framgar det vilka skal som arbetsgivarna ansag bidrog till att
rekryteringsprocessen tog langre tid &n de hade réknat med.
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Tabell 7. Skal till att rekryteringsprocessen tog léangre tid, procent

Skal Totalt Industri, Privata Offentlig
jordbruk tjénster sektor
och bygg

Fa sokande med ratt kompetens 46,2 62,5 48,0 38,1

(7,1) (14,2) (13,7) (7,2)

F& sokande 18,0 14,6 24,3 12,3

(6,3) (11,5) (12,7) (4,8)
Manga s6kande, tog 1ang tid att géra urvalet 13,3 14,0 18,3 7,6
(5,1) (11,4) (10,2) (3,6)
Svart avsatta tid for urval etc 11,8 5,4 51 21,6
(2,5) (1,6) (2,1) (5,8)
Annat 10,7 34 4.4 20,5
(2,3) (1,5) (1,8) (5,2)
Totalt 100,0 100,0 100,0 100,0

Anm: Standardavvikelse inom parentes.

Det framsta skalet till att rekryteringsprocessen tog langre tid é&n
arbetsgivarna raknat med &r att de har fatt fa sokande med ratt kompetens.
Detta resultat galler for samtliga branscher. Fa sokande Gverhuvudtaget var
aven ett viktigt skdl. Enligt Nuteks (2000) undersékning var orsaken till
rekryteringssvarigheter for fa eller inga arbetssokande (ca 85 procent),
otillracklig yrkeserfarenhet (ca 85 procent) eller att relevant utbildning
saknades (ca 80 procent).™

Arbetsgivarna fick besvara fragan om det uppstod nagra negativa effekter
for produktion eller serviceniva under rekryteringstiden. Resultatet visas i
Tabell 8.

1 Nuteks fraga l6d “Vilka av foljande faktorer gjorde att det uppstod svérigheter med
rekryteringen?”. Denna fraga besvarades av foretag som i undersékningen besvarat om de ansett
att det varit svart att rekrytera de personer som foretaget rekryterat under 1999. Fragan &r en
flervalsfraga och foretagen kunde svara | stor utstrackning, | liten utstrackning eller Inte alls.
Andelen presenterad har hanfors till summan av andelarna fran de tva forsta. Ser man endast till
svaret | stor utstrackning ansdg foretagen foljande: fa eller inga arbetssokande (80 procent),
otillrécklig yrkeserfarenhet (ca 50 procent) och relevant utbildning saknas (ca 40 procent).
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Tabell 8. Uppstod det nagra negativa effekter for produktion eller serviceniva
under rekryteringstiden?

Procent Std
Nej 84,0 2,2
Ja, produktionen/servicen minskade 11,7 2,0
Ja, vi fick tacka nej till order 1,9 0,8
Ja, planerad expansion skots pa framtiden 0,8 0,4
Ja, annat 2,3 0,5

Anm: Std star for standardavvikelse. Flera alternativ méjliga.

Drygt atta av tio arbetsgivare upplevde inte nagra negativa effekter under
rekryteringstiden. Under rekryteringstiden uppstod det alltsa negativa effekter
for knappt tva av tio arbetsgivare.” Detta resultat dverensstimmer med de ca
12 procent som Edholm & Hagglund (1999) definierar som ett reellt
flaskhalsproblem — ett rekryteringsproblem som eventuellt kan leda till
konsekvenser for arbetsgivaren da denne inte har kunnat finna tillracklig
kompetens bland de stkande.

Enligt Tabell 8 svarade ca 12 procent av arbetsgivarna att produktionen eller
servicen minskade under rekryteringsprocessen. Resultatet visar pa en helt
annan bild an Nuteks (2000) undersékning dar det redovisas att 6ver 60 procent
av foretagen upplevde minskad service och knappt 40 procent av foretagen
upplevde minskad produktion p g a rekryteringsvarigheter. Aven Jilmstads
(2000) undersokning visar pa stora tillvaxtproblem: 24 procent av foretagen
ansag att de fick dra ner pa produktionen/servicen, 19 procent fick tacka nej till
order, 26 procent av foretagen ansag att planerad expansion forhindrades
medan 49 procent av foretagen svarade inget av alternativen.

Arbetsgivarna fick frdgan om de under rekryteringsprocessen anvande nagra
tillfalliga 16sningar for att fylla personalbehovet. Tabell 9 visar att dver halften
av arbetsgivarna inte anvande nagra tillfalliga l6sningar.

15 Summan 6verstiger 100 procent, eftersom arbetsgivarna har kunnat ange flera alternativ.
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Tabell 9. Anvandes nagra tillfalliga I6sningar for att fylla personalbehovet
under rekryteringsprocessen? Procent

Tillfalliga lsningar Totalt Industri, Privata Offentlig
jordbruk tjanster sektor
och bygg

Nej, ingen atgérd 53,6 51,8 55,6 51,6

(2,8) 4,9 (5,2) (3,1)

Omfodrdelade personal 20,7 19,1 20,3 21,9

(2,3) 3,7 (4,1) (2,6)
Utnyttjade dvertid 14,4 25,5 14,6 8,7
1,9 (4,4) (3,5) 1,7)

Anstallde tillfallig vikarie 13,4 2,9 8,0 25,9

eller utnyttjade timanstéllda (1,6) (1,6) (2,6) 2,7)

Anvande inhyrd personal 4,2 12,5 34 1,2

(0,6) 3,1) (0,6) 0,4)

Lade ut jobb pé entreprenad 1,2 43 0,6 0,4

0,4) 2,2) 0,3) 0,3)
Annat 6,2 2,3 8,0 5,4
(1,6) (1,6) (3,2) (1,4)

Anm: Standardavvikelse inom parentes. Flera alternativ méjliga.

Den losning som totalt sett &r vanligast forekommande &r att arbetsgivarna
omfordelade personal. Arbetsgivarna utnyttjade dven 6vertid, anstallde tillfallig
vikarie eller utnyttjade timanstallda. Skillnaden mellan branscher &r betydande.

Aven har ar vara resultat vasentligt mycket lagre &n Jilmstads (2000) och
Nuteks (2000) undersokningar. | dessa undersékningar har t ex éver 60 procent
av foretagen ansett att de utnyttjat dvertid.

5 Arbetsgivarnas rekryteringskanaler

Nér en arbetsgivare ska anstélla finns det manga rekryteringskanaler att vélja
bland. De formella rekryteringskanalerna ar annons i dags- eller fackpress,
kontakt via den offentliga arbetsformedlingen och privat arbetsférmedling eller
rekryteringsforetag. | dagens informationssamhélle kan arbetsgivarna dven
anvanda Internet som en rekryteringskanal. Arbetsgivaren kan ocksa rekrytera
via informella kanaler, t ex direktkontakt av arbetsgivaren eller arbetssékande
eller att arbetsgivaren far tips via vanner eller anstallda om lampliga personer.
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De fyra rekryteringskanalerna som vi i mer detalj fragat om &r (i) offentlig
arbetsformedling, (i) privat arbetsférmedling eller rekryteringsféretag™®, (iii)
annons i dags- eller fackpress och (iv) informella kanaler. | undersékningen
fick arbetsgivaren besvara, utifran ett givet antal skal, varfor kanalen anvandes
vid den senaste anstallningen som gjorts pa arbetsstallet. Arbetsgivaren kan ha
anvant sig av flera rekryteringskanaler vid det aktuella anstallningstillfallet.

Nar arbetsgivare ska rekrytera finns det manga faktorer som kan paverka
valet av rekryteringskanal. | avsnitt 5.1 ska arbetsstéllets bransch och storlek
samt yrkesbefattning for den person som nyanstéllts relateras till valet av
rekryteringskanal. Orsakerna till att arbetsgivare anvant en viss
rekryteringskanal redovisas i avsnitt 5.2. Avsnitt 5.3 visar vilken
rekryteringskanal som var effektivas, dvs i flest fall ledde fram till en
nyanstallning.

5.1 Olika faktorers betydelse for val av rekryteringskanal

Tabell 10 visar arbetsgivarnas anvéndning av de fyra rekryteringskanalerna,
dvs tabellen redovisar andelen arbetsgivare som har svarat Ja pa att de anvant
nagon av dessa rekryteringskanaler. Arbetsgivarna har inte enbart forlitat sig pa
en rekryteringskanal utan anvant flera; de har i genomsnitt anvént sig av 1,4
kanaler.

!¢ Denna rekryteringskanal kommer i fortsattningen benamnas privat arbetsférmedling.
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Tabell 10. Arbetsgivarens anvandning av olika rekryteringskanaler vid den
senaste anstallningen, procent

Bransch / Storleksklass Offentlig Privat Annons i Informella
arbetsformedling  arbetsformedling  dags- eller kanaler
fackpress

Totalt 38,7 4,0 26,0 64,6
2,7 0,9) (2,1) (2,6)

Bransch

Jordbruk, industri och bygg 27,9 39 27,8 66,2
(4,2) 0,7 (4,5) (4,6)

Privata tjanster 36,8 5,2 19,1 69,4
(5,1) (1,6) (3,5) 4,7

Offentlig sektor 46,6 2,2 34,8 57,2
(3,1) (1,0) (3,0 (31)

Storleksklass

1-9 anstallda 37,6 21 21,6 68,3
4,2) 13) (3,2) (4,0)

10-49 anstéllda 39,3 6,4 321 59,9
2,3) 11) (2,2) 24

50-99 anstéallda 449 9,0 33,1 56,1
2,1) 11) (2,0 21)

100- anstéllda 44,6 11,4 44,1 51,1
1,9) 1,2) (2,0 (2,0)

Anm: Standardavvikelse inom parentes.

Informella kanaler var den rekryteringskanal som anvéndes av flest
arbetsgivare. Darpa foljer den offentliga arbetsformedlingen och annons i dags-
eller fackpress. Jilmstads (2000) studie visar pa samma ordning: 66 procent av
foretagen anvdnde informella kanaler, 60 procent den offentliga
arbetsformedlingen och 52 procent anvdnde annonsering.’” Nuteks (2000)
undersokning pekar pa att den offentliga arbetsformedlingen har anvénts av
nédrmare 60 procent av foretagen, tidningsannons i drygt 50 procent och
informella kanaler av ca 85 procent.’® Den hér studien pekar séledes pa en lagre

7 Fragan &r en flervalsfraga.
18 Nuteks fraga ar formulerad sd att foretagen kan besvara huruvida rekryteringskanalen anvands
I samtliga fall, | nagra fall, Framst kvalificerade tjanster och Framst mindre kvalificerade
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andel avseende anvéndningen av den offentliga arbetsférmedlingen och annons
i dags- eller fackpress i jamforelse med de ndmnda studierna. | Behrenz &
Delander (1996) undersokning redovisas dven andra rekryteringskanaler,
utover den offentliga arbetsformedlingen, som arbetsgivarna anvande for att
sprida informationen om tjansten. Informella kanaler utgjorde ca 62 procent
och storstads- och landsortspress utgjorde ca 29 procent. Det senare resultatet
ligger mer i linje med den hér studiens resultat.

Det verkar som om anvédndningen av dessa rekryteringskanaler bland
arbetsgivarna har foréndrats under 1990-talet eftersom informella kanaler i
Harkman (1990) kom pa tredje plats nar kanalerna rangordnades.

Branschskillnader forekommer i var studie. Arbetsgivare inom offentlig
sektor har framst anvént den offentliga arbetsformedlingen. Annonsering i
dags- eller fackpress sker frdmst av arbetsgivare inom offentlig sektor samt
arbetsgivare inom jordbruk, industri och byggbranschen. Informella kanaler
utnyttjades i stor utstrackning av arbetsgivare inom alla branscher, men framst
av arbetsgivare inom privata tjanster.

Skillnaderna mellan storleksklasser dr sma vid anvandning av den offentliga
arbetsformedlingen. Andelen arbetsgivare som har anvént annons i dags- eller
fackpress Okar med antalet anstdllda. Motsatt monster finner vi for de
arbetsgivare som anvant informella kanaler, dvs andelen arbetsgivare minskar
ju fler anstéllda arbetsgivarna har. Arbetsgivare med 1-9 anstéllda har i storre
utstrackning anvént informella kanaler och i minst utstrdckning annons i dags-
eller fackpress, om man bortser fran privat arbetsformedling™. Studien fran Saf
(1999b) finner samma resultat for de allra minsta féretagen.

Det ar intressant att relatera arbetsgivarnas val av kanal till yrkesbefattning
eftersom t ex annons i tidningar har varit den traditionella kanalen ndr
arbetsgivare vill rekrytera tjansteman. For arbetsgivaren &r det viktigt att de
anvénder sig av den kanal dar de kan finna den aktuella yrkesgruppen som
efterfragas. Tabell 11 visar arbetsgivarnas anvandning av rekryteringskanal
fordelat pa vilken yrkesbefattning de nyanstallda har.

tjanster. Andelarna fran dessa alternativ har summerats och det 4r dessa andelar som redovisas
har. | informella kanaler ingér egna kontakter (55 procent) och tips fran anstéllda (30 procent).

1% Notera att privat arbetsformedling inte ar signifikant skild fran noll i storleksklassen 1-9
anstallda.
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Tabell 11. Arbetsgivarnas anvandning av rekryteringskanal fordelat pa de
nyanstélldas yrkesbefattning, procent

Yrkesbefattning Offentlig Privat Annons i Informella
arbets- arbets- dags- eller kanaler
formedling formedling  fackpress

Arbete utan krav pa sarskild yrkesutbildning 71,6 3,0 19,3 444

(t ex service- och lantbruksarbete) (7,6) (2,6) (15,7) (8,3)

Arbete som kraver gymnasieutbildning 35,6 3,4 17,2 67,4
3.9) 14 (2,5) @7)

Ledningsarbete, arbete som kraver teoretisk 36,3 4.6 34,9 64,7

specialistkompetens, hdgskoleutbildning (3,7 0,7) (3,0 (3,5)

Anm: Standardavvikelse inom parentes. Se appendix C for yrkesbefattningens indelning. Endast
en arbetsgivare har patraffats i tva strata for arbete utan krav pa sarskild yrkesutbildning.

Tabellen visar att den offentliga arbetsformedlingen anvénds i storst
utstrackning vid rekrytering till tjanster utan krav pa séarkskild yrkesutbildning.
Informella kanaler & den vanligaste kanalen vid rekrytering av personal déar
arbetsgivaren minst tankt en gymnasieutbildning. Vad galler anvéndning av
annons i dags- eller fackpress sa anvands den framst da det ror rekrytering av
personer till ledande befattningar eller mycket kvalificerade arbetsuppgifter.

5.2 Skalen till val av rekryteringskanal

Orsakerna till att arbetsgivarna anvénder en viss rekryteringskanal kan vara
ménga, t ex tids- och kostnadsaspekter.?’ | féljande avsnitt redovisas skalen
bakom arbetsgivarnas val av olika rekryteringskanaler. | presentationen har vi
valt att endast studera de skal som &r jamférbara mellan kanalerna.* Figur 1
visar vilken betydelse arbetsgivarna lagt vid olika faktorer vid val av
rekryteringskanal.?

2 vad galler kostnadsaspekten bér man notera en viktig skillnad mellan de formella
rekryteringskanalerna: den offentliga arbetsformedlingen &r gratis, medan anvandning av privat
arbetsformedling och annons i tidningar kostar pengar.

21 | appendix D visas de 6vriga skal som arbetsgivarna angav for respektive rekryteringskanal.

22 gkalet lagom antal sokande fanns inte som skal for informella kanaler, men eftersom det fanns
for de Gvriga rekryteringskanalerna ansag vi det var av varde att jamfora detta skal.
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Figur 1. Faktorer som har stor eller viss betydelse for att arbetsgivare vander sig till en
viss rekryteringskanal, en jamféresle mellan offentlig arbetsférmedling (AF), privat
arbetsformedling (PAF), tidningsannons (ANNONS) och informella kanaler (IK)
Anm: Endast en arbetsgivare har patraffats i ett stratum for privat arbetsformedling.

Av figuren framgar att arbetsgivarna i stor utstrackning motiverar sina val
av rekryteringskanaler utifran formagan att fa fram sokande med ratt
kvalifikationer och mdojligheten till korta rekryteringstider, oavsett vilka
kanaler som valjs. Motiven skiljer sig a mellan kanalerna pa framforallt tva
punkter. Lagom antal sokande d&r extra viktigt for de som véljer privat
formedling och de arbetsgivare som véljer offentlig formedling motiverade sitt
val i mindre utstrackning med saval formagan att fa fram lagom antal sékande
som att andra kanaler inte gett resultat. Det sistnamnda resultatet kan aterspegla
att man forst vander sig till den offentliga formedlingen, eftersom den &r gratis
och att man enligt lag ar skyldig att anméla lediga platser dit.

5.3 Vilken rekryteringskanal var effektivast givet att den
anvandes?

Tabell 12 sammanstéller vilken rekryteringskanal som gav upphov till

nyanstéliningen. Tabellen visar dels rekryteringskanalernas andel av det totala

antalet nyanstéllningar (se kolumn 1) och dels andelarna givet att man valt en
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viss kanal (se kolumn 2-5). Arbetsgivarna fick svara pa fragan Vilken
rekryteringskanal resulterade i att den aktuella anstéllningen kom till?”.
Arbetsgivarna fick olika kanaler att vélja bland och syftet var att arbetsgivaren
skulle ange en rekryteringskanal, vilket ocksa 77 procent av arbetsgivarna som
nyanstallt gjort. Tyvérr har 23 procent angivit tva eller flera kanaler. | Tabell
12 har vi exkluderat de arbetsgivare som angivit flera rekryteringskanaler.?

Tabell 12. Rekryteringskanalen som ledde till nyanstéllning, procent

Rekryteringskanalen Totalt Offentlig Privat Annonsi  Informella
Som ledde till nyanstélining arbets- arbets- dags- eller kanaler
formedling  formedling fackpress
@ @ @) 4) ()
Offentlig arbetsformedling 17,9 45,7 10,4 14,0 8,0
(2,6) (5,4) (6,7) (4,6) 2,7)
Privat arbetsférmedling 1,6 0,7 43,1 1,7 0,6
0,3) 0,3) 9,8) 0,6) 0,2)
Annons 14,1 15,1 15,0 57,8 3,0
(1,8) (2,2) (6,4) (5,9) 0,7)
Informella kanaler 56,9 35,1 30,8 22,8 79,0
(3,3) (5,3) (10,1) (5.3) (3,6)
Annat 9,4 35 0,7 3,6 93
(2,2) (2,4) (0,5) (1,9) (2,5)
Totalt 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Anm: Standardavvikelse inom parentes. | offentlig arbetsformedling inkluderas

rekryteringsuppdrag (inklusive urval); annons (Ams ”Platsbank” pa Internet; "Platsjournal”,
anslagstavla) och information om sokande via hemsidan (Ams "Sokandebank” pa Internet). |
informella kanaler inkluderas annons pa det egna foretagets hemsida (Internet); tips fran
anstallda, bekanta eller affarskontakter; tillfrigat tidigare anstillda; kontaktdagar pa
utbildningsstallen, universitet etc; den sdkande tog sjalv kontakt; tidigare ansokningar och
internannonsering. Endast en arbetsgivare har patraffats i tva strata respektive for ett stratum for
privat arbetsférmedling respektive informella kanaler.

Av det totala antalet nyanstéllningar har 57 procent tillsatts via informella
kanaler.  Andelen nyanstallningar som géatt via den offentliga
arbetsformedlingen och annons i dags- eller fackpress var 18 respektive 14
procent. | undersékningen fran Ams (1999) dar nyanstallda tillfragades hur de

23 Appendix E visar p& samma tabell, men tabellen & mera detaljrik samt inkluderar arbetsgivare
som angav flera rekryteringskanaler.
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fatt information om sitt senaste arbete svarade 12 procent att de fatt information
om sitt senaste arbete via den offentliga arbetsférmedlingen, medan 10 procent
av de nyanstéllda fatt information genom tidningsannons.

Om arbetsgivarna har anvént den offentliga arbetsférmedlingen som
rekryteringskanal har dven denna kanal i storst utstrackning lett till att
nyanstéllningar dgt rum (46 procent). Andelen ar nagot higre an det resultat
(38 procent) som Ams (1999) redovisar. Aven om arbetsgivarna har anvént den
offentliga arbetsformedlingen har nyanstéllningar i stor utstréckning tillsatts
genom informella kanaler.

Om privat arbetsformedling anvénts som rekryteringskanal géller liknande
forhallanden som den offentliga arbetsformedlingen. Denna kanal har da aven
givit upphov till flest nyanstéllningar (43 procent). Aven bland de arbetsgivare
som har anvant privat arbetsférmedling har nyanstallningar i stor utstrdckning
tillsatts via informella kanaler.

Bland de arbetsgivare som anvant annons i dags- eller fackpress som
rekryteringskanal har 58 procent av nyanstéliningarna skett via denna kanal.
Denna kanal har saledes i hogre grad lett till nyanstéallning an bade offentlig
och privat arbetsformedling.

Informella kanaler som i resultaten visat sig vara den vanligaste
rekryteringskanalen ar ocksa den kanal som i storst utstrackning har lett till
nyanstéllning (79 procent).

6 Arbetsgivarnas bristsituation
Under det senaste aret har foljande tidningsrubrikerna synts:
"Svart att fa folk till alla nya jobb” (Andersson & Pettersson, DN, 2000)
"Brist pa arbetskraft hjer 16nen” (Andersson, DN, 2000)
"Stor brist pa byggarbetare” (Lonnquist, Avisen, 2000)
Listan skulle kunna goras langre. Regelbundet syns uttrycken “brist pa
arbetskraft” eller arbetskraftsbrist” i media. Vad menas egentligen med brist?

Vad som ligger i begreppet brist diskuteras av bl a Danielsson (2000). Omfattar
begreppet farre sokande till de lediga platserna? Staller arbetsgivarna hogre
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krav &n tidigare? Tar det langre tid att hitta personer med rétt kvalifikationer?
Hon menar att det nog &r en subjektiv upplevelse som arbetsgivarna ger uttryck
for och inte nagot objektivt matt pa “brist”.

| foreliggande studie har fragor kring bristsituationen avsett arbetsstallets
situation vid undersokningstillfallet, dvs april till augusti 2000. Vi stéllde
foljande fraga: “Upplever ni for narvarande brist pa nagon/nagra typ(er) av
arbetskraft?”. Arbetsgivarna kunde svara Ja eller Nej pa fragan. | och med att
fragan stalldes pa detta satt kan vi inte sdga om arbetsgivarna haft faktiska
svarigheter att rekrytera personer till en viss tjanst. Daremot kan vi ge en bild
av arbetsgivarnas allménna upplevelse avseende en eventuell bristsituation.
Inom vilka yrken upplever arbetsgivarna brist? Vad ar orsaken? Hur hanteras
bristsituationen? Avsnitt 6 avser att besvara dessa fragor. Bristsituationens
omfattning och orsak beskrivs forst i avsnitt 6.1. | avsnitt 6.2 beskrivs
arbetsgivarnas hantering och effekter av brist pa arbetskraft.

6.1 Bristsituationens omfattning och orsak

Tabell 13 visar andelen arbetsstallen som har svarat Ja pa fragan om de
upplever brist pd ndgon/nagra typ(er) av arbetskraft.

Tabell 13. Arbetsstallen som upplever brist pa nagon/nagra typ(er) av
arbetskraft, procent

Storleksklass Totalt Jordbruk, Privata Offentlig
industri tjanster sektor
och bygg
Totalt 30,6 28,5 25,7 42,6
1,9 2,9 (3,1) (2,5)
1-9 anstallda 24,2 22,9 21,8 32,5
(2,4) 3,7) (3,7) (3,7)
10-49 anstéllda 48,3 47,0 40,4 56,9
(2,0) 3,2 (3,4) (3,2)
50-99 anstéallda 59,6 46,0 56,0 67,7
1,9 3,2 (3,4) (3,0
100- anstallda 65,1 59,4 72,6 62,7
(1,8) 3,2 (3,2) (3,0

Anm: Standardavvikelse inom parentes.

IFAU - Arbetsgivarnas rekryteringsbeteende 27



Nastan en tredjedel av arbetsgivarna upplevde nagon/nagra typ(er) av brist
pd arbetskraft vid undersékningstillfallet.* Om vi endast ser till de arbetsgivare
som har nyanstallt nagon (visas ej i tabellen) sa upplever ungefar 44 procent av
arbetsgivarna brist pa arbetskraft. Det kan jamforas med Nuteks (2000)
undersokning dar ca 50 procent av de foretag som hade rekryterat nagon under
1999 upplevt rekryteringssvarigheter med nagon tjanst. Offentlig sektor
upplever storst brist. Aven om vi tar hansyn till antalet anstallda visar det sig
att offentlig sektor med upp till 100 anstallda upplever storre brist an de tva
andra branscherna. Arbetsgivare inom privata tjanster med fler & 100 anstéllda
upplever déremot storst brist.

Det &r intressant att se inom vilken yrkeskategori som arbetsgivarna
upplever brist, eftersom arbetskraften hos arbetsgivarna bestar av olika
yrkeskategorier. | Tabell 14 redovisas fordelningen pa vilken yrkeskategori
som arbetsgivarna upplever brist pa.

Tabell 14. Yrkeskategori som arbetsgivarna upplever brist inom, procent

Yrkeskategori Totalt  Industri, Privata  Offentlig
jordbruk  tjanster sektor
och bygg

Arbete utan krav pa sarskild yrkesutbildning 3,2 2,3 4,4 2,2

(t ex service- och lantbruksarbete) 1,4) (2,2) (2,8) (1,3)

Arbete som kréver gymnasieutbildning 49,9 79,9 49,9 33,0

(35) (43) (7,0) (3.6)

Ledningsarbete, arbete som kraver teoretisk 47,0 17,8 45,7 64,8

specialistkompetens, kortare hogskoleutbildning (3,4) (3,9) (6,9) (3,7)

Totalt 100,0 100,0 100,0 100,0

Anm: Standardavvikelse inom parentes. Se appendix C for yrkesbefattningens indelning.

Arbetsgivarna upplever i nastan lika stor utstrackning brist pa personer inom
arbeten som krdver gymnasieutbildning samt arbeten som kraver teoretisk
specialistkompetens eller kortare hdgskoleutbildning.

Brist pd personer inom arbeten som kvaver en gymnasieutbildning &r
tydligast bland arbetsgivare inom jordbruk, industri och byggbranschen medan
arbetsgivare inom offentlig sektor i storre utstrackning upplever brist pa

24 Den oviktade andelen ar ca 50 procent, se Tabell B.3 i appendix B.
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personer inom arbeten som kraver teoretisk specialistkompetens eller kortare
hégskoleutbildning.

Varfor upplever arbetsgivarna brist pa arbetskraft? Tabell 15 redovisar den
viktigaste orsaken till att arbetsgivarna upplever brist pa arbetskraft.

Tabell 15. Vad ar den viktigaste orsaken till bristen? Procent

Orsak Totalt Industri, Privata Offentlig
jordbruk tjanster sektor
och bygg

Brist pa kvalificerade sokande 61,6 65,0 78,2 43,4

(3,3) (6,5) (6,4) (3,9

Brist pa sokande 18,1 15,0 11,2 26,6

2,7) (5,1) (5,3) (3,5
Andra interna faktorer 3,7 2,6 2,4 55
(0,8) 0,8) 0,9 1,8)
Anstallningsstopp pa foretaget 35 15 1,9 6,3
(0,8) (0,6) 0,8) 1,9
For hoga loner/sociala avgifter 3,0 5,9 0,8 3,6
1,1) (3,8) (0,6) 1,8)
Svart avsatta tid for rekrytering 2,3 7,6 0,9 0,9
(0,9) (3,8) (0,6) 0,5)
Annat 7,7 2,3 4,6 13,7
1,9 0,8) (3,9 (3,0
Totalt 100,0 100,0 100,0 100,0

Anm: Standardavvikelse inom parentes.

Drygt 60 procent av arbetsgivarna anser att brist pa kvalificerade sokande &r
den viktigaste orsaken till att de upplever brist pa arbetskraft. Dérpa foljer brist
pa sokande till tjansterna. Foretagen i Nuteks (2000) undersokning upplevde
liknande orsaker. Dar ansag foretagen att orsakerna var brist pa sokande (80
procent), otillrdcklig yrkeserfarenhet (ca 50 procent) och att de saknade
relevant utbildning (ca 40 procent).” | Safs senaste rekryteringsenkét (Jilmstad,
2000) ansag 83 procent av Safs medlemsforetag att orsaken &r brist pa personer

% Det bor poangteras att Nuteks fraga ar formulerad “Vad har karaktariserat de anstallningar som
ni inte har kunnat genomféra? Med avseende pa rekryteringsproblem. Féretagen kunde vélja pa
en skal: | stor utstrackning, | liten utstrackning och Inte alls for varje alternativ. Andelarna
presenterade hér redovisar alternativet | stor utstréckning.
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med ratt yrkeserfarenhet och 58 procent ansdg att bristen orsakades av att
personer saknar rétt utbildning.

Som framgar av tabellen foreligger det skillnader mellan branscher.
Arbetsgivare inom privata tjanster respektive arbetsgivare inom jordbruk,
industri och byggbranschen ansag i storre utstrackning att orsaken ar brist pa
kvalificerade sokande jamfort med arbetsgivare inom offentlig sektor. Det
omvéanda resultatet galler nar orsaken till bristen &r brist pa sokande.
Arbetsgivare inom offentlig sektor anser i storre utstrdckning att
anstallningstopp/-begransning pa foretaget utgor en orsak till bristen.

6.2 Hantering och effekter av arbetskraftsbrist

De arbetsgivare som upplever brist pa arbetskraft har pa nagot satt forsokt l1osa
denna situationen, se Tabell 16.

Tabell 16. Arbetsgivarnas hantering av bristsituationen, procent

Hantering av bristsituationen Totalt Industri,  Privata Offentlig
jordbruk  tjanster  sektor
och bygg

Utnyttjar 6vertid 42,8 46,9 46,6 35,8

(3,5) 6,1) (7,0) (3,6)

Omfordelar personal 33,6 31,7 28,4 41,0

31) (5,6) (6,0) (3,7)
Anstaller tillfallig vikarie eller utnyttjar timanstallda 28,9 19,1 18,2 47,5
(2,8) (4,9) (5.1) (3,7)
Jamkar pa kvalifikationskraven 16,2 7,9 13,2 24,6
2,1) 11) (3,9) (3,2)
Anvander inhyrd personal 14,1 24,0 11,3 11,9
2,1) (4,9) (3,8) (2,4)

Internutbildar egen personal till den svartillsatta 13,8 16,9 17,3 79

tjansten och rekryterar andra personalkategorier (2,5) (3,8) (5,1) (1,9

Légger ut jobb pa entreprenad 11,1 21,0 11,5 4,8

2,3) (4,6) (4,5) @7

Ingen atgard 7.2 9,0 6,9 6,6

1,9 37 37 (2,1)
Annat 14,9 15,7 14,3 15,1

(2,6) (4,8) (5,1) (2,9)

Anm: Standardavvikelse inom parentes. Flera alternativ méjliga.
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Monstret i Tabell 16 aterfinns i tidigare studier (Jilmstad, 2000; Nutek,
2000), dvs att arbetsgivarna framst utnyttjat dvertid for att kompensera for brist
pa arbetskraft. Daremot pekar var studie pa en lagre andel an dessa tidigare
undersokningar. | dessa undersdkningar ligger andelen pé ca 60 procent.?®

Ungefar en tredjedel av arbetsgivarna har angivit att de omfordelar sin
personal. Ett annat vanligt sétt att hantera bristen &r att anstélla tillfallig vikarie
eller utnyttja timanstallda, vilket nastan 30 procent av arbetsgivarna gjort.
Ungeféar 14 procent av arbetsgivarna har hyrt in personal. Denna andel &ar
jamforbar med Jilmstads (2000) 17 procent och Berggrens m fl, (2000) 16
procent.

Det finns tydliga skillnader mellan branscherna. Arbetsgivare inom offentlig
sektor jamkade i storre utstrackning pa kvalifikationskraven for att kunna
anstélla. Dessa arbetsgivare anstéller &ven tillfallig vikarie eller utnyttjar
timanstallda i storre utstrackning jamfort med de tva andra branscherna.

Ett ytterligare satt att hantera bristsituationen &r att arbetsgivarna fortsatter
att soka personal inom bristyrket. Vi stallde darfor fragan om arbetsgivarna
aktivt sokte personal inom bristomradet. En majoritet av arbetsgivarna, 61
procent, har angivit att sa ar fallet. Varfor soker da inte de andra arbetsgivarna
personal? Tabell 17 visar orsakerna till varfor arbetsgivarna inte aktivt sokte
personal inom bristomradet.

Tabell 17. Varfor soker ni inte aktivt personal inom bristomradet just nu?

Orsaker Procent Std
Gar inte att hitta kvalificerade sokande 36,0 59
Inte 16nsamt att anstélla 23,7 5,8
Har inte tid 20,7 5,6
AlIfor stor risk att anstélla 16,7 5,4
Bristen bedéms vara tillfallig 13,0 4,0
Annat 28,5 4.4

Anm: Std star for standardavvikelse. Flera alternativ majliga.

Arbetsgivarna har angivit att det ar svart att hitta kvalificerade sokande,
vilket gar i linje med den tidigare orsaken till att arbetsgivarna upplever en

% | Nuteks (2000) understkning hanférs de ca 60 procenten till upplevda effekter av
rekryteringssvarigheter och i Jilmstads (2000) undersokning hanfors siffran till vilka 6vriga
foljder rekryteringsproblemet fick.
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bristsituation. Mer an en tredjedel av arbetsgivarna ansdg detta.
Anmaérkningsvart dr att néstan tre av tio arbetsgivare anser att det &r andra
faktorer som &r orsaken till att de inte soker personal inom bristomradet. | det
Oppna svarsalternativet som arbetsgivarna l&mnat anges omorganisation,
anstéllningsstopp och olika ekonomiska orsaker till varfor de inte aktivt sokt
personal.

Ungefar 47 procent av dessa arbetsgivare har trots allt angivit att de sokt
personal inom bristomradet nagon gang de senaste 12 manaderna. Informella
kanaler anvédndes av 74 procent av de arbetsgivare som vid
undersokningstillfallet eller inom de senaste 12 manaderna aktivt sokt personal
inom bristomradet. Den offentliga arbetsformedlingen och annons i tidning var
ocksa vanligt forekommande; 53 respektive 44 procent.

For de arbetsgivare som upplever brist pa arbetskraft medfor det i drygt 30
procent av fallen inga direkta effekter for arbetsstéllets verksamhet, se Tabell
18.

Tabell 18. Vilka effekter har bristen pa foretagets produktion, férsaljning eller
service? Procent

Effekter Totalt Industri, Privata Offentlig
jordbruk tjanster sektor
och bygg

Inga direkta effekter 31,8 28,4 38,4 25,2

(3,5) (5,3) (7,0 (3,4)

Produktionen/servicen har minskat 29,1 35,7 18,5 38,8

(2,8) (5,9) (4,6) (3,8)
Vi far tacka nej till order 24,6 39,9 29,5 8,7
(3,3) (6,1) (6,6) (2,5)

Planerad expansion har skjutits pa 15,4 18,7 19,6 7.8

framtiden (2,8) 4,7) (5,6) (2,0)

Planerar for flyttning/nedlaggning 2,6 3,7 3,0 1,5

(1,4) (2,3) 2,7 1,1)

Annat 16,9 7,5 9,2 32,7

(2,2) (3,1) (3,8) (3,6)

Anm: Standardavvikelse inom parentes. Flera alternativ méjliga.

Hur ska man egentligen tolka det? Ar det en foljd av att arbetsgivarna har
kunnat hantera och l6sa problemet med bristen pa arbetskraft eller ar det for att
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arbetsgivarna inte upplever nagra effekter av bristen? Det ar utifran resultaten
svart att ge en exakt tolkning.

Resultaten visar dock pa att manga av arbetsgivarna har varit tvungna att
minska produktionen eller servicen samt tacka nej till order. Understkningen
av Berggren m fl (2000), vilken avsag arbetsgivare som anmalt en ledig plats
till arbetsformedlingen hosten 2000, visar pa samma resultat; i den
undersokningen finner de att ca 29 procent av foretagen som angivit brist har
varit tvungna att minska pa produktion eller service och 25 procent har fatt
tacka nej till order.

Liknande resultat redovisas av Jilmstad (2000), men dar & den framsta
effekten att planerad expansion forhindrats (26 procent). Vidare ansag Safs
medlemsforetag att de fick dra ner pa produktion eller service (24 procent) och
fick tacka nej till order (19 procent). I Nuteks (2000) undersokning, vilken
avsag arbets- och kunskapsintensiva industri- och tjanstesektorn, ansag ca 60
procent av féretagen att rekryteringssvarigheterna bidrog till minskad service,
ca 40 procent ansag att produktionen minskat och/eller att de fatt tacka nej till
order.

| var studie tyder resultaten pa att det finns skillnader mellan branscher.
Arbetsgivare inom privata tjanster, har jamfort med de tva andra branscherna
inte behévt minska produktion eller service i lika stor utstrdckning. Inom
offentlig sektor har farre arbetsgivare fatt skjuta planerad expansion pa
framtiden till skillnad fran de andra tva branscherna. Arbetsgivarna inom
offentlig sektor uppger i storre utstrackning andra effekter.

7 Slutsatser

I denna rapport har vi undersokt varfor arbetsgivarna valjer en viss
rekryteringskanal samt arbetsgivarnas arbetskraftsbrist. Till skillnad fran
flertalet tidigare studier ar undersokningen baserad pa ett representativt urval
av arbetsstallen i Sverige. Vi kan alltsd ge en representativ bild av t ex
arbetskraftsbristens omfattning.

Den allménna bild som framtrader ur resultaten &r att arbetsgivarnas
anvandning av rekryteringskanaler har fordndrats under 1990-talet.
Arbetsgivarna har gatt fran att anvanda formella rekryteringskanaler — som den
offentliga arbetsférmedlingen och annons i tidningar — till att anvénda
informella kanaler i storre utstrackning. Till informella kanalers fordel talar de
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laga kostnaderna och framférallt att de minskar osakerheten om de
arbetssokande. Den Overvéldigade majoriteten av arbetsgivarna som anvént
informella kanaler anger att de redan kande en person som var l&amplig for
jobbet.

Att rekryteringskanalen kan fa fram sokande med ratt kvalifikationer och att
kanalen ger mojlighet till korta rekryteringstider ar de skél som arbetsgivarna
lagger stort varde pa nar de valjer rekryteringskanal. Av resultaten framgar
ocksa att valet av rekryteringskanal hanger samman med faktorer sasom
arbetsstéllets branschtillhdrighet och storleksklass samt den yrkesbefattning
som efterfragas.

Nér det géller arbetsgivarnas bristsituation har tidigare undersékningar (Saf,
1999a; Saf, 1999Db; Jilmstad, 2000; Nutek, 2000; Edholm & Hagglund, 1999)
mer fokuserat pa foretagets rekryteringssvarigheter, medan vi sett till
arbetsgivarnas upplevda brist pa arbetskraft. Enligt vara resultat ansag tva av
tio arbetsgivare att den rekryteringsprocess som gav upphov till anstéliningen
tog langre tid &n beréknat.

Om man daremot belyser den allmanna bristen pa arbetskraft vid
undersokningstillfallet, upplever tre av tio arbetsgivare brist pa nagon eller
nagra typ(er) av arbetskraft. Bristen pa arbetskraft ar storst i den offentliga
sektorn. Den totala andelen arbetsgivare som upplever brist pa arbetskraft kar
med antalet anstéllda pa arbetsstallet, vilket i sammanhanget inte ar forvanande
eftersom arbetsgivare med manga anstéllda rimligen har en storre omsattning
av arbetskraft och oftare maste soka personal. Detta leder i sin tur till att dessa
arbetsgivare i storre utstrackning upplever brist pa arbetskraft.

Den viktigaste orsaken till arbetskraftsbrist tycks enligt arbetsgivarna vara
bristen pa kvalificerade sokande. Arbetsgivarna hanterar bristsituationen
genom att utnyttja 6vertid och omférdela personal. Trots detta har de upplevt
effekter pa verksamheten i form av minskad produktion och service samt att de
fatt tacka nej till order. Av denna rapport kan vi dra slutsatsen att arbetsstéllets
verksamhet har paverkats av bristen pa arbetskraft, men inte i den utstrackning
som tidigare undersokningar har visat pa.
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Appendix A — Urvalsstorlek och formler

Variansen for en skattad andel (), inom ett stratum ges av

V(p) =s*/(nx(1-n/N))

dar s* = p(1—p), n = urvalsstorlek och N = population. Urvalsstorleken
valdes sa att skattningarna skulle ge ungefar samma precision i varje strata.
Storleksklassen 1-9 anstéllda utgor ett undantag, eftersom antalet i urvalet
skars ner efter diskussion med Naringslivets namnd for regelgranskning. p
sattes till 0,5. Berakningen av nddvandig urvalsstorlek utgar da fran den
maximala populationsvariansen (s), vilket i sin tur betyder att en uppskattning
erhélls med maximalt V () fran det sanna vardet.

Féljande formler” har anvants for att berakna proportioner och
standardavvikelse vid stratifierat urval:

" 1 " " " 1S .
Psi :W(Nlpl +N,p, +..N_p.)= WzNipi.
=

RN TS

1
N = populationen
N; = populationsstorlek i stratum i

P, = andelen arbetsgivare i stratum i som har en viss egenskap. P, &r en
véantevérdesriktig skattning av p;

q; =1-p

V (P, ) = den skattade variansen av P

27 Scheaffer, R L, W Mendenhall, L Ott (1990).

IFAU - Arbetsgivarnas rekryteringsbeteende 39



Appendix B — Bortfallsredovisning

Beaktandet om bortfallets omfattning och struktur ar viktig vid bedémningen
av mojlig och trolig riktning och storlek pa systematiska fel.

Enkaten skickades ut till 3 582 arbetsstéllen. Enkdten besvarades av 2 368
arbetsstallen, dvs en svarsfrekvensen pa 66,1 procent. Tar man hansyn till att
88 arbetsstéllen egentligen inte skulle ha ingatt i urvalet, sk 6vertackning blir
urvalet 3 494 arbetsstdllen och istallet fas en svarsfrekvens pa 67,8 procent.
Anledningarna till 6vertackning var att arbetsstallet t ex var salt, avvecklat,
vilande eller forsatt i konkurs (SCB, 2000b). Tabell B.1 redovisar
svarsfrekvensen och bortfallets omfattning.

Tabell B.1. Svarsfrekvens och bortfall

Bransch/antal anstéllda  Population Urval Svarande Bortfall Over- nexkl. Andel svar
(N) (n) tdckning  Over- exKkl. dver-
tdckning téckning

Jordbruk, industri, bygg

1-9 anstéllda 51733 215 132 76 7 208 63,5 %
10-49 anstallda 11 463 350 237 106 7 343 69,1 %
50-99 anstallda 1710 300 214 75 11 289 74,0 %
100- anstéllda 1573 300 209 78 13 287 72,8%
Privata tjanster
1-9 anstéllda 129 539 212 126 78 8 204 61,8 %
10-49 anstéllda 23041 355 204 142 9 346 59,0 %
50-99 anstallda 2598 320 204 108 8 312 65,4 %
100- anstéllda 1819 300 181 115 4 296 61,1 %
Offentlig sektor
1-9 anstéllda 47715 235 165 62 8 227 72,7 %
10-49 anstéllda 23033 355 233 115 7 348 67,0 %
50-99 anstallda 4023 330 233 92 5 325 71,7 %
100- anstéllda 2051 310 230 79 1 309 74,4 %
Totalt 300298 3582 2368 1126 88 3494 67,8%

Storst bortfall finner vi inom privata tjanster i storleksklassen 10-49
anstallda dar andelen av bortfallet & hela 41 procent. | och med den generellt
laga svarsfrekvensen inom privata tjanster kan resultaten skilja sig fran de som
man skulle ha fatt om alla arbetsgivare medverkat i undersokningen. Aven
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arbetsgivare inom offentlig sektor har storst bortfall i gruppen 10-49 anstéllda,
medan storst bortfall inom jordbruk, industri och byggbranschen aterfinns i
gruppen 1-9 anstéllda. Orsaken till att bortfallet &r storst i denna storleksklass
beror i allménhet pa att t ex enmansforetag anser sig inte ha nagra
rekryteringsbehov utan att de enbart atar sig uppdragen som de kan genomfora
pa utsatt tid. Darmed ansag de heller inte att enkaten berérde dem och svarade
alltsa inte pa enkaten.?®

Eftersom rapporten belyser arbetsgivare som har nyanstallt ar det relevant
att redovisa svarsfrekvensen for arbetsgivare som har anstéallt eller inte anstallt.
Tabell B.2 visar svarsfrekvensen pa om arbetsgivare anstéllt nagon eller inte
sedan 1 januari 1999.

Tabell B.2. Svarsfrekvens for arbetsgivare som anstéllt nadgon sedan 1 januari
1999 till mitten av augusti 2000

Bransch/antal anstéllda Svarande  Anstallt Ej anstallt Inget svar  Andel som
anstallt

Jordbruk, industri, bygg

1-9 anstallda 132 37 92 3 28,0 %
10-49 anstallda 237 171 66 - 72,2 %
50-99 anstéllda 214 193 20 1 90,2 %
100- anstéllda 209 200 8 1 95,7 %
Privata tjanster
1-9 anstéllda 126 49 77 - 38,9 %
10-49 anstallda 204 153 48 3 75,0 %
50-99 anstallda 204 189 13 2 92,6 %
100- anstéllda 181 170 10 1 93,9 %
Offentlig sektor
1-9 anstallda 165 102 61 2 61,8 %
10-49 anstéllda 233 183 49 1 78,5 %
50-99 anstallda 233 212 20 1 91,0 %
100~ anstéllda 230 219 9 2 95,2 %
Totalt 2 368 1878 473 17 79,3 %

De arbetsgivare som har nyanstéllt representeras i ungefdr lika stor
utstrackning over alla branscher och storleksklasser. Endast arbetsgivare inom

2 Under undersokningens tid ringde arbetsgivare och meddelade detta skal till varfor de inte
&mnade fylla i enkéten.
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offentlig sektor med 1-9 anstillda ar andelen hogre an for de tva andra
branscherna.

Aven arbetsgivare som upplever en brist p& arbetskraft utgor en viktig
analysgrupp. Tabell B.3 visar svarsfrekvensen for arbetsgivare som upplevde
nagon brist pa arbetsstallet vid undersokningstillfallet.

Tabell B.3. Svarsfrekvens for arbetsgivare upplever eller inte upplever nagon
brist pa arbetsstallet vid undersokningstillfallet

Bransch/antal anstéllda Svarande  Upplever  Upplever  Ingetsvar  Andel som
brist inte brist upplever
brist
Jordbruk, industri, bygg
1-9 anstéllda 132 30 101 1 22,7 %
10-49 anstéllda 237 110 124 3 46,4 %
50-99 anstéllda 214 98 115 1 45,8 %
100- anstéllda 209 123 84 2 58,9 %
Privata tjanster
1-9 anstéllda 126 27 97 2 21,4 %
10-49 anstéllda 204 82 121 1 40,2 %
50-99 anstallda 204 112 88 4 54,9 %
100- anstallda 181 130 49 2 71,8 %
Offentlig sektor
1-9 anstéllda 165 52 108 5 31,5%
10-49 anstéllda 233 132 100 1 56,7 %
50-99 anstallda 233 155 74 4 66,5 %
100- anstéllda 230 143 85 2 62,2 %
Totalt 2368 1194 1146 28 50,4 %

Anm: | kolumnen Inget svar inkluderas en arbetsgivare i stratum 1-9 anstallda inom privata
tjanster som har svarat dubbelt pa fragan.

For arbetsgivare som upplevde en brist pa arbetskraft skiljer sig

fordelningen. Skillnaderna aterfinns saval mellan branscher som mellan
storleksklasser.
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Appendix C — Lista pa yrkesbefattningar

1 Ledningsarbete
11 Politiskt arbete mm
12 Ledningsarbete i stora och medelstora féretag, myndigheter mm
13 Ledningsarbete i mindre féretag, myndigheter mm
2 Arbete som kraver teoretisk specialistkompetens
21 Arbete som kraver teoretisk specialistkompetens inom teknik och datavetenskap mm
22 Arbete som kréver teoretisk specialistkompetens inom biologi, halso- och sjukvard
23 Lérararbete inom universitet, gymnasie- och grundskola
24 Annat arbete som kraver teoretisk specialistkompetens
3 Arbete som kraver kortare hogskoleutbildning eller motsvarande kunskaper
31 Tekniker- och ingenj6rsarbete mm
32 Arbete inom biologi, hlso- och sjukvard som kraver kortare hogskoleutbildning
33 Forskollérare och fritidspedagoger
34 Annat arbete som kraver kortare hégskoleutbildning
4 Kontors- och kundservicearbete
41 Kontorsarbete mm
42 Kundservicearbete
5 Service-, omsorgs och forséljningsarbete
51 Service-, omsorgs- och sakerhetsarbete
52 Forséljningsarbete inom detaljhandel mm
6 Arbete inom jordbruk, tradgard, skogsbruk och fiske
61 Arbete inom jordbruk, tradgard, skogsbruk och fiske
7 Hantverksarbete inom byggverksamhet och tillverkning
71 Gruv-, bygg- och anléggningsarbete
72 Metallhantverk, reparatdrsarbete mm
73 Finmekaniskt och grafiskt hantverk, konsthantverk mm
74 Annat hantverksarbete
8 Process- och maskinoperatdrsarbete, transportorsarbete mm
81 Processoperatdrsarbete
82 Maskinoperatdrs- och monteringsarbete
83 Transport- och maskinforararbete
9 Arbete utan krav pa sarskild yrkesutbildning
91 Servicearbete utan krav pa sarskild yrkesutbildning
92 Arbete inom lantbruk mm utan krav pa sarskild yrkesutbildning

93 Annat arbete utan krav pa yrkesutbildning
Kalla: Ams (1997).
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Appendix D — Skalen till val av
rekrytringkanal®

D.1 Offentlig arbetsférmedling

Den offentliga arbetsformedlingen &r den rekryteringskanal som &r gratis for
arbetsgivarna. | foreliggande studie ar det mindre &n halften som har anvéant
denna kanal. Av de arbetsgivare som har anvént sig av den offentliga
arbetsformedlingen har foljande skél haft stor eller viss betydelse, se Figur D.1.

2 Det har visat sig att informella kanaler var den kanal som framst anvants vid senaste
anstallningen. Det finns skal att tro att arbetsgivare som anvant informella kanaler redan kénde
en person varvid deras beteende kanske &r av mindre intresse eftersom de i vissa avseenden
aldrig sokt efter arbetskraft. For att renodlat studera sokbeteendet hos de arbetsgivare som inte
redan kande en lamplig person for jobbet undersokte vi svaren dels fran alla arbetsgivare och
dels exklusive de som redan kande en person. Vi kan dock konstatera att skillnaderna &r sma.
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Forvéntades ge sokande med ratt
kvalifikationer

Forvéntades ge kort rekryteringstid

Bra kontaktperson p& AF som forstér vilka
krav som stélls

Lediga platser maste anmalas till AF

Lag kostnad |

Lagom antal sokande }

Hjélp med urvalsprocessen

Har mojlighet att f& ekonomiskt stod vid
anstallningen

Andra kanaler gav inget resultat

0% 20%  40% 60%  80%  100%

Exklusive kande person @ Alla

Figur D.1. Skal som hade stor eller viss betydelse for att arbetsgivare vénde sig till den
offentliga arbetsformedlingen

Arbetsgivarna vande sig till den offentliga arbetsférmedlingen framst for att
de forvantade att denna kanal skulle ge sokande med rétt kvalifikationer och att
rekryteringstiden skulle bli kort. Av stor eller viss betydelse &ar dven att det
finns en bra kontaktperson pa arbetsformedlingen som forstar vilka krav som
arbetsgivarna stéller och att lediga platser maste anmaélas till den offentliga
arbetsformedlingen.

Liknande monster, men inte samma nivéer, aterfinns i Behrenz & Delander
(1996) dar knappt 60 procent av arbetsgivarna angivit att platsen anmaldes till
den offentliga arbetsférmedlingen for att fa lampliga sokande till den lediga
platsen. Mer &n en tredjedel av arbetsgivarna uppgav att de anmélde den lediga
platsen for att det & lag pa att anmdla platsen till den offentliga
arbetsformedlingen. | deras undersdkning uppgav ca 20 procent av
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arbetsgivarna att de gick via den offentliga arbetsférmedlingen for att fa hjalp
med urvalsprocessen.
D.2 Privat arbetsférmedling

Som namnts tidigare har det sedan 1993 varit tilldtet for privata
arbetsformedlingar att etablera sig i Sverige (Lag 1993:440). Denna
verksamhet har under senare delen av 1990-talet vuxit. I Friberg m fl (1999)
visas att 1,1 procent av de ombytessokande 1997 hade anvént privat
arbetsformedling nér de sokte arbete. Det var en Okning med 0,7
procentenheter fran 1996. | denna undersokning har ca 4 procent av
arbetsgivarna anvant privat arbetsférmedling. Sju av tio arbetsgivare som
anvander denna rekryteringskanal finns i storstadslanen.® | Figur D.2 visas
vilka skél som var av stor eller viss betydelse for att arbetsgivare anvénde
privat arbetsformedling.

% Endast en arbetsgivare har patraffats i tvé strata.
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Forvantades ge sokande med ratt
kvalifikationer

Hjalp med urvalsprocessen |

Lagom antal sokande |

Bra kontakperson pa formedlingen som
forstar vilka krav som stalls

Forvantades ge kort rekryteringstid

Andra kanaler gav inget resulta

0%

20% 40% 60% 80%  100%

‘ Exklusive kande person [ Alla

Figur D.2. Skal som hade stor eller viss betydelse for att arbetsgivare vande sig till

privat arbetsférmedling

Anm: Endast en arbetsgivare har patraffats i tva strata for exklusive kande person.
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Precis som for arbetsgivare som anvént den offentliga arbetsférmedlingen
anser aven arbetsgivarna som anvant privat arbetsformedling att skélet for valet
av denna kanal skulle ge sokande med ratt kvalifikationer. Arbetsgivare som
valde att anvanda en privat férmedling motiverade i storre utstrackning sitt val
med att man ville ha hjalp med urvalsprocessen an de som véande sig till den
offentliga arbetsformedlingen. Arbetsgivarna forvantade sig ocksa att kanalen
skulle ge lagom antal stkande.

D.3 Annons i dags- eller fackpress

Annons i dags- eller fackpress har anvants av ca 25 procent av arbetsgivarna i
undersokningen. De skdl som enligt arbetsgivarna var av stor eller viss
betydelse fér annonsering i tidningar visas i Figur D.3.

Forvantades ge sokande med ratt
kvalifikationer

Forvéntades ge kort rekryteringstid

Lagom antal s6kande

Andra kanaler gav inget resultat

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Exlusive kande person g Alla

Figur D.3. Skal som hade stor eller viss betydelse for att arbetsgivare annonserade i
dags- eller fackpress
Anm: Endast en arbetsgivare har patraffats i tva strata for exklusive kande person.

Monstret avviker inte heller har fran den offentliga arbetsfrmedlingen utan
arbetsgivare som anvéant annons i tidningar har gjort det for att de forvantade
att kanalen skulle ge stkande med rétt kvalifikationer och kort rekryteringstid.
Andelarna &r dock hogre for denna kanal jamfor med den offentliga
arbetsférmedlingen. Over 70 procent av arbetsgivarna har ansett att det var av
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stor eller viss betydelse att de skulle fd lagom antal sokande via den har
kanalen.
D.4 Informella kanaler

Informella kanaler ar den sista rekryteringskanalen som vi i detalj fragade
arbetsgivarna om. Nastan tva tredjedelar av arbetsgivarna har anvant sig av
denna rekryteringskanal vid den senaste anstallningen. De tva dominerande
kategorierna bland informella kanaler som anvandes av arbetsgivarna var: (i)
tillfragat anstallda om téankbara kandidater (45 procent) och (ii) spontana tips
fran anstéllda, bekanta eller affarskontakter (41 procent).

Figur D.4 redovisar skalen som hade stor eller viss betydelse for att
arbetsgivare anvande informella kanaler som rekryteringskanal.

Ger anstallda som man kan lita pé —

Forvantades ge sokande med ratt
kvalifikationer

Slipper tid- och resurskréavande
urvalsprocess

Forvantades ge kort rekryteringstid

Lag kostnad

Andra kanaler gav inget resultat v

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Exklusive kande person E Alla

Figur D.4. Skal som hade stor eller viss betydelse for att arbetsgivare anvande
informella kanaler

Anm: Endast en arbetsgivare har patraffats i tva strata for resultatet exklusive kande
person.

Till skillnad fran de arbetsgivare som har anvant den offentliga
arbetsformedlingen har arbetsgivare som anvant informella kanaler gjort det for
att kanalen ger anstallda som de kan lita pa. Man har daremot svarat att det &r
av stor eller viss betydelse for att fa sokande med ratt kvalifikationer i samma
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utstrackning som de som valde att anvinda den offentliga formedlingen. Aven
vad géller kort rekryteringstid ar svaren likartade.
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Appendix E — Rekryteringskanal som
ledde till nyanstallning

Tabell E.1. Rekryteringskanal som resulterade i nyanstallningen, procent

Rekryteringskanal som ledde till nyanstallning Totalt  Offentlig Privat Annons i Informella
arbetsfor-  arbetsfor-  dags- eller  kanaler
medling medling  fackpress

Rekryteringsuppdrag (inklusive urval) 10,6 25,7 41 44 4,7
hos offentlig arbetsformedling (2,0 4,3) (4,0) 1,5) (1,8)
Annons via offentlig arbetsformedling (Ams 11,6 27,9 1,0 15,2 5,0
"Platsbank" Internet, "Platsjournal”, anslagstavla)  (1,8) 4,1) (0,5) 3,7) (1,8)
Information om sékande via offentlig AFs 4.6 11,1 42 2,2 2,2
hemsida (Ams "Sokandebank" pa Internet) (1,5) (3,5) (4,0 0,9) 1,3)
Privat arbetsférmedling, rekryteringsforetag etc 2,1 1,2 52,2 3,2 1,0
0,4) (0,6) (9,3) (1,0) 0,3)
Annons i dags- eller fackpress 16,4 18,8 25,1 60,9 6,5
(1.6) (2.0) (7.3) 4.7 (11)
Annons pé det egna foretagets hemsida (Internet) 2,4 2,6 51 40 2,1
(0.5) (0.9) (4.0) (1.1) (0,5)
Tips fran anstallda/bekanta/affarskontakter 30,6 19,4 17,5 17,7 45,0
om ténkbara kandidater (2,8) (3,8) (7,3) 4,3) (4,0
Tillfragat tidigare anstallda 9,3 59 0,5 42 13,2
(1.4) (2.1) 0.2) 1.2 (19
Kontaktdagar pa utbildningsstéllen, 11 2,2 0,2 0,5 17
universitet etc (0,7) (1,8) 0,1) 0,3) (1,3)
Den sokande tog sjélv kontakt 18,7 11,5 9,0 12,6 24,1
(23) (2.9) (5.5) (3.5) (34)
Tidigare ansdkningar 4.2 1,3 0,2 2,0 6,1
(1.2) (0.6) (0.1) (1.1) (1,9
Internannonsering 4,9 29 43 44 33
0,7) (0,8) (4,0 1,3) 0,7)
Annat 8,5 33 47 43 8,7
(1.8) (1.9) (4.0) (1.6) 1)
Vet gj 17 1,6 0,2 1,6 1,6
0.8 (0.6) (0.1) 09 13
Totalt 126,5 135,33 128,3 137,2 1252

Anm: Standardavvikelse inom parentes. Endast en arbetsgivare har pétraffats i tva strata for privat
arbetsformedling.
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