Mats Klingvall

Foretagens rekryteringsmetoder
— hur arbetslosa far jobb

Artikeln" beskriver vilka rekryteringsmetoder arbetsgivare som rekry-
terat arbetsldsa har anvant och vilken betydelse kontakterna mellan de
s6kande och arbetsgivarna har fér féretagens val av sokmetod. Det
vanligaste séttet for arbetsgivaren att rekrytera arbetsldsa var via infor-
mella sékkanaler. Omkring en fjdrdedel av rekryteringarna var passiva.
Vid passiva rekryteringar har arbetsgivaren inte utnyttjat ndgon sok-
kanal, det var istéllet den arbetslése som tog kontakt. Artikeln stéder
bilden av att kontaktndt pa arbetsmarknaden har stor betydelse fér hur
arbetslésa och arbetsgivare méts. Nar arbetsgivaren har utnyttjat de
informella kanalerna dr det mycket vanligt att den arbetslése som an-
stdlldes kdnde ndgon i féretaget och/eller hade jobbat dar tidigare. Ar-
tikeln visar att det finns betydligt fler lediga platser pa arbetsmarknaden
an vad som framgdr i platsannonser och pa arbetsférmedlingen.

Trots att arbetsgivarnas rekryteringsmetoder
kan betyda mycket f6r olika personers moj-
ligheter att f4 jobb finns det f4 studier inom
detta omrade som bygger pa svenska data.
En av studierna ir Behrenz och Delander
(1996). Undersokningen baserades dock en-
bart pa intervjuer med arbetsgivare som
hade anmilt en ledig plats till arbetsformed-
lingen. Kunskaper inom omradet ir viktiga
inte bara for arbetsformedlingen, som har
en central roll pd arbetsmarknaden och i
den svenska arbetsmarknadspolitiken, utan
dven for arbetslosa som soker jobb. For-
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hoppningen ir att artikeln samt den studie
artikeln bygger pa skall tillféra nya kunska-
per om arbetsmarknaden som ir virdefulla
for alla parter.

Foretag soker efter personal av framfor-
allt tva skil. Ett skl dr att man vill utoka
sin verksamhet, ett annat att man vill er-
sitta personal som av olika anledningar har
slutat. Samtidigt finns det personer som
soker efter jobb. Kanske har de redan ett
jobb men ir beredda att byta arbetsgivare
om ett intressant alternativ dyker upp. Han
eller hon kan dven vara arbetslos eller stu-
derande. De sokkanaler bide arbetsgivare
och arbetssskande anvinder for att komma

1. Artikeln bygger pa Klingvall (1988).
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i kontakt med varandra kan i princip be-
traktas som olika delmarknader dir arbets-
givare och arbetssdkande méts.

Vid en rekrytering har arbetsgivarna
vissa krav pd de sokandes kvalifikationer,
t ex utbildning och erfarenhet. Manga
ganger vill de ocksd ha goda referenser for
att f en uppfattning om vilket produktions-
tillskott de sokande kan bidra med. De som
letar efter jobb kan i sin tur ha krav p8 ex-
empelvis arbetsuppgifter, arbetstid och l6n.
For att hitta ritc kandidater kan foretaget
anvinda ett flertal olika kanaler. Beroende
pé vilken kompetens féretaget efterfrigar
kan det vara nédvindigt att anviinda olika
sokkanaler for att komma i kontakt med
ritt kandidat. Ett sitt 4r att anvinda for-
mella s6kkanaler. Till formella kanaler rik-
nas t ex platsannonser i dags- eller fackpress,
interna platsannonser, arbetsférmedlingen,
privata rekryteringsforetag eller internet.
Den viktigaste rollen har kanske indd de
informella sokkanalerna (se t ex Harkman
1996; Korpi 1997). Nir arbetsgivare och s6-
kande redan kinner varandra, kanske genom
en tidigare anstillning, rekryterar man sil-
lan via arbetsférmedlingen eller annonser i
dagspressen. Det iir ldttare att istillet ta di-
rektkontakt med den arbetssokande nir det
finns behov av personal. Arbetskamrater
och vinner kan ocks3 fungera som en med-
lande link vid en anstillning. Spontana
ansokningar 4r ocksd en méjlig sokkanal
som kan leda till ett jobb. Vid spontana
ansokningar férutsitter vi att de arbets-
sokande inte kinner till om féretaget har
nigon ledig plats. Manga ginger har siker-
ligen foretagen aktivt sokt efter personal
men informationen har inte nitt de so-
kande. Men man kan ocksd forestilla sig
fall diir foretag inte Sppet har annonserat
en ledig plats, vare sig internt eller externt.
Om foretaget fir spontana ansdkningar kan

anstillningar d komma till stdnd utan utdt-
riktad insats frin arbetsgivaren. Rekrytering
av den hir typen, s k passiv rekrytering,
oppnar for ytterligare en intressant aspekt i
foretagens rekryteringsprocess.

Passiva rekryteringar forekommer kan-
ske pa grund av att arbetsgivaren behéver
tid pa sig att ta stillning till vilka kvalifika-
tioner den nyanstillde skall ha och vilka
sokkanaler som skall utnyttjas. Om ritt
person tar kontakt med ett foretag som be-
finner sig i detta skede av rekryteringspro-
cessen uppstir en mdjlighet att snabbr till-
sitta lediga platser, trots att inga informella
eller formella sokkanaler har utnyttjats. Pas-
siva rekryteringar kan vara ett effektivt sitt
for arbetsgivaren att bilda sig en uppfatt-
ning om den sokande eftersom kontakten
skapar en omedelbar 6verféring av infor-
mation om den sékande kvalifikationer.
Dessutom slipper arbetsgivaren dyrbara ur-
valsprocesser. Det kan dven vara sé att ar-
betsgivaren inte hade planerat att rekrytera
forrin den sokande tog kontakt. Vid sidana
tillfillen ger direktkontakten frén den so-
kande upphov till platsen.

En utgdngspunkt i ekonomisk teori ir
att den rekryteringsmetod som utnyttjas
styrs av arbetsgivarens bedémning av de
intikter och kostnader som ir férenade med
att soka personal genom olika kanaler. In-
tikterna bestdr av den nyanstilldes bidrag
till produktionen efter att [onekostnaderna
betalats. Exempel pa utgifter dr kostnader
for annonsering, forlorad produktion un-
der den tid platsen ir obesatt, arbetsinsatsen
vid urvalshantering, intervjuer samt upplir-
ningskostnader. Valet av sokmetod antas ske
utifrin en avvigning mellan dessa intikter
och kostnader. Aven de arbetssokande gor
motsvarande bedémningar. Vissa kanaler
innebir t ex en storre arbetsinsats och storre
kostnader. Andra kanaler, t ex informella
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kontakter, 4r i forsta hand 6ppna for sékande
som har ett kontaktnit pa arbetsmarknaden.
Ett sddant kontaktnit kan exempelvis ha
byggts upp tidigare under yrkeslivet. Olika
grupper av sdkande tenderar dérfor att an-
vinda olika sokkanaler. Det péverkar i sin
tur arbetsgivarnas beteende.

Huvudsyftet med artikeln ir att redovisa
vilka sokkanaler (formella respektive infor-
mella) arbetsgivarna utnyttjade i samband
med att ett antal arbetsldsa personer rekry-
terades i slutet av 1997 och bérjan pd 1998.
[ artikeln framgdr dven omfattningen av vad
vi kallat passiva rekryteringar. Dirtill visar
vi pa vilket sdtt de arbetslésa som anstill-
des forsta gangen fick information om att
det fanns ett ledigt jobb att soka samt de
olika sokkanalernas effektivitet. Till skill-
nad frin Behrenz och Delander (1996) ir vi
inte begrinsade till enbart arbetsgivare som
anvint arbetsférmedlingen som sékkanal,
utan vi har dven vint oss till arbetsgivare
som har rekryterat via andra kanaler. Detta
har varit méjligt genom att forst kontakta
ett antal arbetssdkande pd férmedlingen
som fitt jobb och genom dem inhimta
uppgifter om den nya arbetsgivaren. Dir-
efter kontaktades den person pé foretaget
som var ansvarig for rekryteringen. Dir-
igenom har vi ett undersokningsmaterial
som ger en bra representation av hur fore-
tagens rekrytering av arbetslisa har gate dill
pa den svenska arbetsmarknaden. Det bor
betonas att enbart sékande som limnat ar-
betslishet for ett nytt arbete har intervjuats
vilket dr en viktig avgrinsning i undersok-
ningen. Personer som limnar ett arbete for
ett annat samt nyintridande (t ex stude-
rande) pd arbetsmarknaden omfattas dir-
for inte av undersékningen. En annan av-
gransning ir urvalsstorleken som sitter en
grins for vilka nedbrytningar och analyser
vi kan gora.

I nidsta avsnitt presenteras datamaterialet
som har anvints. Direfter redovisas hur de
arbetslésa som fick en anstillning forsta
gangen fick information om jobbet. Sedan
foljer redovisningen av de sékkanaler arbets-
givaren anvinde vid rekryteringen och sok-
kanalernas informationsspridning. Sist foljer
en kort sammanfattning och en avslutande
diskussion.

Data

Undersokningen bygger pa intervjuer med
bade arbetslésa som funnit en anstillning och
de arbetsgivare som anstillde dem. I ett in-
ledande steg drogs ett slumpmissigt urval av
arbetslosa personer som fick ett jobb under
vecka 46 dr 1997 och vecka 4 dr 1998 frin
Arbetsmarknadsverkets hindelsedatabas.
Personerna kontaktades via telefon och om-
bads uppge namnet pa den arbetsgivare som
anstillde dem.” Direfter kontaktades perso-
nen som ansvarade for rekryteringen pé ar-
betsplatsen. Den forsta intervjuomgingen
genomférdes under veckorna 47 till 49 ar
1998, den andra under veckorna s till 7 &r
1998. Totalt baseras undersokningen pa 425
arbetstagarintervjuer och 321 arbetsgivar-
intervjuer. Svarsfrekvensen for intervjuerna
blev 86 procent for bide arbetstagare och
arbetsgivare. Tilldggas kan ocksd att det
endast var elva personer av arbetstagarna
som f6ll bort pd grund av att de inte ville
limna uppgifter om arbetsgivaren.

Hur fick de anstillda information
om jobbet?

I tabell 1 framgdr hur de arbetslésa forsta
géngen fick information om att det fanns

2. Intervjuerna genomfoérdes av TEMO AB.
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ett ledigt jobb.> Direktkontakt mellan ar-
betsgivare och arbetssokande framstar hir
som det absolut vanligaste sittet att fi in-
formation om jobbet. Drygt 45 procent av
de som fick jobb svarade att det antingen
var de sjilva som kontaktade foretaget eller
arbetsgivaren som kontaktade dem. Aven
bekanta pd och utanfér foretaget forefaller
vara en viktig informationskilla. Cirka 16
procent fick information om jobbet via ar-
betsférmedlingen, medan knappt 6 procent
fick det genom annonser i dagspressen. Vi
ser ocksa att varken de privata rekryterings-
foretagen eller internet har nigon storre
betydelse som informationskanal f6r arbets-
16sa. De informella sokkanalerna, dvs di-
rektkontakt med arbetsgivaren eller bekanta
pa eller utanfor foretaget, ir alltsd mycket
betydelsefulla for arbetslosa nir de soker
lediga jobb. Sammanlagt fick 70 procent
av de anstillda information genom de in-
formella s6kkanalerna.*

En intressant aspekt dr att ta hinsyn till
atten stor del av nyanstillningarna pé arbets-
marknaden utgdrs av s k dteranstillningar,
dvs anstillningar av personer som har arbetat
pd arbetsplatsen tidigare (Harkman & Jans-
son 1995). I den hir undersskningen upp-

gav cirka 46 procent att de hade arbetat hos
arbetsgivaren tidigare, vilket 4r i nivd med
andelen 4teranstillningar i studien av Hark-
man och Jansson (1995). Férekomsten av
dteranstillningar pd arbetsmarknaden ger
flera implikationer. En ir att arbetslésa som
forvintar sig en ateranstillning kanske inte
soker jobb pd samma sitt som andra. En
annan ir att arbetsgivare dirmed har tillging
till en pool av tinkbara kandidater med
kinda kvalifikationer. Rekrytering av perso-

ner som har arbetat tidigare pa arbetsplatsen

3. Har forutsatter vi att de anstdllda var ovetande
om att det fanns en ledig plats att s6ka innan angivet
soksitt informerade de anstéllda om detta. Fragan
som stilldes var "Pa vilket sitt blev Du forsta gangen
informerad om att det fanns ett ledigt jobb dar?”.

4. Ett 95-procentigt konfidensintervall f6r andelen
anstillda som fick information genom de informella
kanalerna kan berdknas med hjilp av

52(1_f) o G _N-n
p+1,96 = dar s*=p(1-p) och (1=f)= N

0,7:0,3 423
Insatta data ger 0,7+1,96 43 (1~ 50 000 /’
dvs 0,710,043. Det 4r alltsa troligt att andelen
anstdllda som fick information om jobbet genom
informella kanaler ligger mellan 0,657 och 0,743.

Tabell 1. De sitt arbetslosa férsta gangen fick information om att det fanns ett ledigt jobb att séka, procent.

Sékmetod Samtliga (n=423) Ej ateranstdllda (n=231) Ateranstillda (n=192)
Genom att arbetsgivaren kontaktade 23,4 11,7 37,5
Genom att sjédlv kontakta arbetsgivaren 22,5 16,0 30,2
Genom bekanta pa foretaget 16,8 20,8 12,0
Genom arbetsférmedlingen eller platsjournalen 16,3 24,2 6,8
Genom bekanta utanfor foretaget 7,3 9,1 5,2
Genom en platsannons i dagspressen 5.7 9,5 1,0
Pa nagot annat satt 52 6,1 4,2
Genom en platsannons inom foretaget 2,1 1,3 3,1
Via internet 0,7 1,3 0
Genom rekryteringsforetag/privat férmedling 0 0 0
Summa 100 100 100
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minskar dirigenom visentligt de kostnader
som ir forknippade med anstillning. Ater-
anstillningarnas betydelse for hur arbetsss-
kande forsta gngen fick information om job-
bet framgér ocksa i tabell 1 under rubrikerna
"¢j dteranstillda” respektive "ateranstillda’.
Fér arbetslosa som fick jobb hos en ny
arbetsgivare var det vanligast att informa-
tionen forst gick genom arbetsférmed-
lingen. Trots detta var det fler som forsta
gingen fick information om att det fanns
jobb att soka via de informella kanalerna
(cirka 58 procent) dn de formella. Aven for
de som inte har arbetat pd arbetsplatsen ti-
digare ir alltsd det informella soksittet en
viktig informationskalla for att finna anstill-
ning. Som forvintat dominerar de infor-
mella soksitten kraftigt for &teranstillda.
Fér denna grupp stod de informella kana-
lerna for cirka 85 procent av informationen.
Omfattningen av de informella s6k-
vigarna indikerar att kontaktnitet pa arbets-
marknaden ir en viktig informationskilla for
arbetslosa. Aven i andra undersskningar har
man funnit att ménga fir reda pd jobbet
via de informella s6ksitten. I Harkman
(1996) fann man att det rér sig om cirka 65
procent av jobben och i Okeke (1997) drygt
70 procent. I en undersékning av Korpi
(1997) finns det dven beldgg for att mojlig-
heten att f jobb 6kar ju stérre socialt kon-
taktnit pd arbetsmarknaden de sékande har.
For arbetslosa som inte har upparbetat
ndgra kontakter kan det innebira problem
eftersom de ir begrinsade att soka jobb via
de formella s6kvigarna. Denna grupp ir
dirfor i forsta hand hinvisad till arbetsfor-
medlingen och annonser i dagspressen.

Arbetsgivarnas rekryteringskanaler

I forra avsnittet framgick att de informella
s6kkanalerna var de vanligaste sitten att f3

information om jobb for de arbetslosa. I
detta avsnitt ska vi komplettera bilden med
att redovisa vilka sokkanaler arbetsgivarna
anvinde for att f3 kontakt med den arbets-
l6se de anstillde.

Arbetsgivare kan i sokprocessen utnyttja
fler 4n en sokkanal. En bredare informa-
tionsspridning ger stérre mojligheter att f3
kontakt med de mest kvalificerade sokande.
Samtidigt finns en risk att fi ohanterligt
ménga s6kande. Det problem arbetsgiva-
ren stills inf6r dr inte att fi kontakt med
det stdrsta antalet potentiella sokande, utan
snarare att finna en mindre grupp med s6-
kande som ir tillrickligt intressanta att ut-
virdera (Rees 1966). Drygt 75 procent av
de aktivt rekryterande féretagen anvinde
enbart en sokkanal (se zabell 2), cirka 17 pro-
cent utnyttjade tvd medan mindre 4n tio
procent rekryterade via tre sdkkanaler eller
fler. Notera att andelen féretag fordelat pd
antal sokkanaler dr forhallandevis jimt bide
nir det var frigan om en &teranstillning och
en nyrekrytering.

Tabell 2. Foretagens utnyttjandegrad av antalet
sokkanaler, enbart aktiva rekryteringar, procent.

Antal Ej ateranstillda Ateranstillda Samtliga
sokkanaler (n=114) (n=101) (n=216)
1 72,8 78,2 75,5
2 19,3 14,9 17,1
3 eller fler 7,9 6,9 7,4

De vanligaste rekryteringssitten var att an-
vinda arbetsférmedlingen och/eller kontakta
tidigare anstillda (se zabell 3), 33,5 respektive
24,8 procent anvinde de metoderna. Cirka
15 procent anvinde annonser i dagspressen
eller intern annonsering och cirka 15 procent
kontaktade medarbetare/bekanta eller ut-
nyttjade tidigare ansékningar. Vi ser ocksd
att knappt 25 procent av anstillningarna kom
till genom att den sokande tog kontakt.
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De 25 procent av rekryteringarna dir s6-
kande tog kontakt dr den andel av rekryte-
ringarna som i inledningen benimndes pas-
siva. Om f6retagets rekrytering har varit
passiv har foretaget inte vidtagit ndgon at-
gird for att sprida information om ett le-
digt jobb, det var enbart kontakten frin den
s6kande som gav upphov till anstillningen.
De foretag som har rekryterat passivt kan
ha gjort detta av flera skil. Vissa foretag
kanske vintar till dess ritt person hor av sig
dirfor att det dr en del av sokstrategin, i
andra foretag dr det kanske frigan om trog-
heter i beslutsprocesserna i samband med
en rekrytering. I Jackman m fl (1989) fram-
hélls att forsimrad matchning mellan ar-
betssékande och foretag pd den brittiska
arbetsmarknaden inte bara beror pa de ar-
betssokandes sitt att soka utan dven pa sinkt
effektivitet i arbetsgivarnas sckmetoder.

En annan tinkbar orsak till att foreta-
gen inte agerar aktivt for att rekrytera per-
sonal kan vara att de har bristfillig kunskap
om de arbetssokandes kompetens och dir-
for inte rekryterar forrin “ritt” person hér
av sig. Det skulle dven kunna vara s att
arbetsgivaren ser ett behov forst dd en per-
son med viss firdighet tar kontake. I det
hir materialet var det cirka 5 procent av ar-
betsgivarna (eller 20 procent av féretagen
som rekryterade passivt) som angav att idén
till rekryteringen uppstod nir kontakten
frin den sékande togs.

Att en fjirdedel av de rekryteringar dir
arbetslosa fatt jobb sker passivt, dvs att ar-
betsgivarna varken hade annonserat i dags-
pressen, tagit kontakt med arbetsférmed-
lingen eller spridit informationen genom
andra informella kanaler innan den arbets-
l6se tog kontake, antyder att det finns ett
samband mellan arbetslésas sokstrategi och
flédet av nya jobb pé arbetsmarknaden. Nir
ritt” sokande hor av sig till foretag med

behov av personal kan vakanser tillsittas
snabbare, kostnaderna i samband med re-
kryteringar minska och fler lediga jobb ge-
nereras (Calmfors 1994). Aberg (1995) ifriga-
sitter emellertid detta och menar att det
finns en tendens att dverskatta sékbeteen-
dets betydelse for den totala arbetslésheten
och langtidsarbetslsheten, sirskilt nir kon-
kurrensen om jobben ir hog. Aven om inte
betydelsen av de arbetslosas sokstrategi skall
overskattas tyder resultatet frin den hir
undersokningen pd att initiativ frin arbets-
sokande lonar sig och att nya jobb kan gene-
reras med 6kad direktkontakt mellan arbets-
sokande och foretag. Dirfor dr det viktigt
attarbetsformedlingen dven i fortsittningen
uppmanar arbetssékande att ta direktkon-
takt med foretag och aktivt agerar for ett
mer foretagsinriktat arbetssitt.

Val av s6kkanal

Om vi betraktar kontakter med tidigare
anstillda, medarbetare, bekanta och utnytt-
jandet av tidigare ansdkningar samt de pas-
siva rekryteringarna (dvs kontakten frén den
sokande), som informella sokmetoder kan
vi konstatera att cirka 67 procent av arbets-
givarna anvinde informella kanaler for att
fa tag pa limpliga sokande.
Ateranstillningsandelen var enligt arbets-
givarna cirka 48 procent. Overensstimmel-
sen mellan arbetsgivarnas och arbetssskandes
uppgifter ir sdledes god. I zabell 3 redovisas
dven fordelningen av sokkanalerna nir det
har varit frigan om en ateranstillning res-
pektive ej dteranstillning. I foretag didr man
har anstillt ndgon som 7nze har arbetat dir
tidigare dominerar de formella sokkanalerna.
Vanligast ir arbetsférmedlingen, direfter
platsannons i dags- eller fackpress. I foretag
dédr man &teranstillde personer #r de infor-
mella soksitten vanligast. Nagot annat var
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kanske inte heller att vinta. Finns det god
kinnedom om de stkande ir kostnaderna
att rekrytera via arbetsférmedlingen eller
annonser i dagspressen onddigt hoga.

Skailet till anstallningen

Vi har nu fitt en dversike 6ver vilka rekry-
teringsvigar arbetsgivare som anstillt arbets-
16sa utnyttjat och évergar till att studera vilka
skl som lag bakom anstillningarna och om
det finns nigot samband mellan rekryterings-
metoden och orsaken till rekryteringen. Hir
kommer arbetsgivarnas rekryteringsmetoder
att grupperas efter 1) aktiva formella rekryte-
ringar; 2) aktiva informella rekryteringar; 3)
passiva rekryteringar; 4) bade aktiva formella
och aktiva informella rekryteringar samt )
arbetsgivare som har rekryterat aktivt men
inte kan erinra sig pa vilket stt.

Vid en anstillning kan det antingen vara
frigan om en nyrekrytering eller en ersitt-
ningsrekrytering. Ersittningsrekryteringar
uppkommer t ex pa grund av att personal
byter jobb eller pensioneras. Behov av nyre-
kryteringar finns dé foretaget vill expandera

Tabell 3. Arbetsgivarnas sokmetod, procent.

eller vid tillfilligt 6kad arbetsbelastning.
Nyanstillningarna domineras av tillfilliga
anstillningar; under 1997 var drygt 70 pro-
cent av nyanstillningarna tillfilliga jobb
(Harkman m fl 1998). De tillfilliga jobben
ar fler framfor allt av tva orsaker. Dels bi-
drar att tillfilliga jobb oftare méste ersittas
med ny personal dd omsittningen blir ho-
gre, dels att ménga anstillningar borjar med
en provanstillning (ibid).

I den hir undersokningen var de vanli-
gaste skilen att rekrytera arbetsldsa att till-
sitta vikariat eller for att bemata tillfillige
okad arbetsbelastning, 52 procent av rekry-
teringarna gjordes av dessa skil. Femton
procent av arbetsgivarna uppgav planerad
expansion (for detaljer se Klingvall 1998). I
tabell 4 framgar det att aktiva formella res-
pektive passiva rekryteringar dominerar nir
foretaget har soke efter ersittare for anstillda
som har gitt i pension eller bytt jobb. Vid
rekryteringar for vikariattjdnster eller till-
falligt 6kad arbetsbelastning har aktiva in-
formella rekryteringar varit vanligare. D4
foretaget har sokt efter personal fér en pla-
nerad expansion dr férdelningen jimn. Det

Samtliga (n=380) Ej ateranstilida (n=202) Ateranstillda (n=176)

Sékmetod

Genom arbetsférmedlingen 33,5
Kontaktade tidigare anstllda 24,8
Den sékande tog kontakt 24,2
Annons i dags- eller fackpress 8,7
Intern annonsering 6,2
Kontaktade medarbetare inom foretaget 5,9
Kontaktade bekanta utanfor féretaget 5,0
Utnyttjade tidigare ansékningar 47
Vet ej 3,7
Internet 0,6
Rekryteringsforetag/privat formedling 0,3
Annat 0,3
Summa 118,0

50,3 15,7
6,0 45,1
24,0 24,8
13,8 3,3
6,0 6,5
78 3,9
3,0 7,2
5,4 3.9
3,0 3.9
0,6 0,7
0,6 0,0
0,6 0,0
1210 115,0
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Tabell 4. Skil till behovet att anstilla personal och rekryteringsmetod, procent.

Pension eller Vikariat eller tillflligt 6kad  Planerad expansion Nagot annat,
Rekryteringsmetod  annat jobb (n=50) arbetsbelastning (n=176)  (n=53) vet ej (n=46)
Aktiv formell 44,0 28,4 28,3 43.5
Aktiv informell 14,0 36,4 26,4 21,7
Aktiv formell och informell 8,0 8,5 9,4 6,5
Passiv 28,0 22,7 30,2 21,7
Aktiv, men vet inte pa
vilket rekryteringssatt 6,0 4,0 5.7 6,5
Summa 100 100 100 100

senare ir en intressant iakttagelse som inte
utesluter att passiva rekryteringar ingdr som
en del av foretagens strategi vid personal-
rekryteringar. Foretag i expansiva sektorer
med hog efterfrigan pé arbetskraft dr act-
raktiva mél for arbetssokande. Sannolikt
kidnner foretagen till detta och minga av-
star sikert ifrdn att aktivt soka efter perso-
nal d spontana ans6kningar fran arbetsso-
kande ger en tillricklig bas att rekrytera

ifrdn. Vi ser ocksd att informella s6kvigar
och passiva rekryteringar férekommer dven
vid mer varaktiga jobb, inte enbart vid till-
falliga anstillningar.

Kontakterna

Ett problem som arbetsgivaren stills infor i
rekryteringsprocessen ir, som vi tidigare
nimnt, att komma i kontakt med limpliga

Tabell 5. Samband mellan rekryteringssétt och svaret pa fragorna “kinde den anstéllde nagon i foretaget
innan han/hon blev anstilld?”, "har den anstéllde varit sysselsatt pa Er arbetsplats tidigare?”, ”har den an-

stdllde sokt jobb hos Er tidigare?”, procent.

Svaret pa fragan

Rekryteringsmetod Ja Nej Vet gj Summa n
Kdnde den anstdllde ndgon i foretaget

innan han/hon blev anstdlld?
Aktiv formell rekrytering 29,8 62,5 7,7 100 104
Aktiv informell rekrytering 95,5 3,4 11 100 89
Passiv rekrytering 67,9 30,8 1,3 100 78
Samtliga rekryteringar 64,2 32,4 34 100 321
Har den anstéllde varit sysselsatt

pd Er arbetsplats tidigare?
Aktiv formell rekrytering 19,2 80,8 0 100 104
Aktiv informell rekrytering 79,8 20,2 0 100 89
Passiv rekrytering 48,7 51,3 0 100 78
Samtliga rekryteringar 477 52,0 0,3 100 321
Har den anstéllde sokt jobb

hos Er tidigare?
Aktiv formell rekrytering 14,5 81,7 3,8 100 104
Aktiv informell rekrytering 66,3 33,7 0 100 89
Passiv rekrytering 39,7 56,5 3,8 100 78
Samtliga rekryteringar 39,6 579 2.5 100 321
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sokande. Men det finns dirtill svarigheter
att avgora huruvida en viss sokande faktisk
dr limplig. Goda och tillférlitliga referen-
ser underlittar for arbetsgivaren att gora sitt
val. Om arbetsgivaren dessutom #r bekant
med den s6kande sedan tidigare okar moj-
ligheten for en lyckad rekrytering ytterli-
gare. Mycket talar alltsd for att personliga
kontakter ir betydelsefulla. Vi skall dirfor
i detta avsnitt studera vilken betydelse kon-
takterna mellan arbetsgivarna och de an-
stillda hade for valet av rekryteringsmetod.
Fragorna som stilldes framgar i tabellerna.

I de fall ddr foretaget rekryterade via
informella kanaler kiinde nistan samtliga
sokande nigon i féretaget innan de blev an-
stillda (se tabell 5). Aven vid passiva rekryte-
ringar dr det ménga anstillda som har den
kontakten. Nir den anstillde har skt jobb
tidigare pd foretaget talar ocksa detta for att
de informella kanalerna utnyttjas i storre
utstrickning. Det finns dven ett samband
mellan den anstilldes tidigare sysselsittning
pa arbetsplatsen och foretagens rekryte-
ringsmetod. Vid aktiv informell rekrytering
var det cirka 80 procent av de anstillda som

hade arbetat pa arbetsplatsen tidigare. Aven
vid anstillningar dir den anstillde har sokt
jobb tidigare i foretaget var de informella
kanalerna vanligast. I tabell 6 framgar hur
arbetsgivarna svarade dé den anstillde inte
hade arbetat pé arbetsplatsen tidigare. Ut-
gir vi frin samtliga anstillningar uppgav
cirka 36 procent av arbetsgivarna att den
anstillde kinde ndgon i féretaget och cirka
10 procent att den anstillde hade sokt jobb
dir tdigare. Vid rekryteringar genom in-
formella kanaler kiinde drygt 8o procent né-
gon i foretaget. Resultatet understryker att
arbetsgivarens rekryteringsmetod har ett
starkt samband med den anstilldes kontak-
ter pd foretaget dd arbetslosa rekryteras.
Detta ir inte ovintat eftersom kontakterna
bidrar med att 6ka tillforlitligheten av den
information arbetsgivaren behdver kinna
till om de sokandes kompetens.

Faktorer som kan férklara
arbetsgivarnas val av s6kmetoder

Arbetsgivarnas val av olika sockmetoder kan
vara férknippat med manga olika faktorer.

Tabell 6. Samband mellan rekryteringssatt och svaret pa fragorna “kande den anstallde nagon i féretaget
innan han/hon blev anstilld?”, "har den anstillde sokt jobb hos Er tidigare?”, ej ateranstllda, procent.

Svaret pa fragan

Rekryteringsmetod Ja Nej Vet ej Summa n
Kdnde den anstdllde nagon i foretaget

innan han/hon blev anstdilld?
Aktiv formell rekrytering 15,5 75,0 9,5 100 84
Aktiv informell rekrytering 83,3 1,1 5,6 100 18
Passiv rekrytering 47,5 50,0 2,5 100 40
Samtliga rekryteringar 35,9 575 6,6 100 167
Har den anstdllde sékt jobb

hos Er tidigare?
Aktiv formell rekrytering 3,6 91,6 4,8 100 84
Aktiv informell rekrytering 11,1 88,9 0 100 18
Passiv rekrytering 15,0 80,0 5,0 100 40
Samtliga rekryteringar 9,6 86,7 3,6 100 167
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Det kan t ex bero pa vilka krav som foreta-
get har pd utbildning och erfarenhet. Man
kan inte heller utesluta att sékandet efter
personal skiljer sig mellan olika typer av
foretag. I det hir avsnittet presenteras dir-
for nagra korta kommentarer fran resultatet
av en multinomiell logit modell dir bero-
ende variabel i modellen utgors av arbets-
givarnas rekryteringsmetod (formell rekry-
tering, informell rekrytering samt passiv
rekrytering), och dir oberoende variablerna
i modellen representeras av bide de anstill-
das sokandekarakeiristika och bakgrunds-
fakta frén enkiten. Négra tabeller 6ver re-
sultaten redovisas inte, istillet hinvisas till
Klingvall (1998) dir en fullstindigare redo-
visning av materialet finns.

Sannolikheten att rekrytera via infor-
mella kanaler istillet f6r formella s6kvigar
okar betydligt da den anstillde kiinde ndgon
i foretaget eller varit sysselsatt pa arbetsplat-
sen tidigare. Det 6kar ocksd chansen for att
en passiv rekrytering skall ske istéllet fr en
formell. Resultatet understryker det som har
framgdrt tidigare, ndmligen att de kontak-
ter arbetslosa har pd arbetsplatsen har stor
betydelse for foretagets rekryteringsmetod.
Arbetsstillets storlek forefaller ocksa vara for-
knippad med arbetsgivarens rekryterings-
metod. Resultaten tyder p4 att vid sma (1-19
anstillda) och medelstora (2099 anstillda)
arbetsstillen 4r chansen stérre att informella
kanaler har utnyttjats.

Resultaten antyder ocksd att foretag
inom den privata tjanstesektorn dr mer be-
nigna att rekrytera passivt eller informellt i
forhallande till féretag inom 6vriga sekto-
rer. Eftersom den privata tjinstesektorn for
ndrvarande dr inne i en mer expansiv fas dn
ovriga sektorer ger detta ett visst stod for
att passiva rekryteringar kan vara en del av
foretagens sokstrategi. Det finns dven indi-
kationer pd att passiva rekryteringar dr min-

dre vanliga dn formella rekryteringar da de
anstillda dr boende i skogslin.

Sokkanalernas
informationsspridning

Sokkanalerna fungerar alltsd som en mark-
nad dir arbetsgivare och arbetslésa méts.
Valet av kanal ir ett av de sokstrategiska
beslut som bédde arbetsgivare och sékande
stdr infor. For arbetsgivarna ir det viktigt
att vald sokstrategi ger goda férutsittningar
att hitta de mest kvalificerade pé kortast
mojliga tid. Fér arbetstagaren dr det viktigt
att utnyttja den sdkmetod som ger stdrst
mojligheter att f& jobb. Arbetsgivaren stri-
var dirfor efter att vilja den sokmetod som
ger bist forutsitening att hitta ritt personal.
I Russo m fl (1997) fann man att annonse-
ring var den effektivaste sékkanalen for
arbetsgivaren. I studien frigade man vilken
sokkanal som var viktigast och drygt 90
procent av de arbetsgivare som ansig att
annonsering var viktigast fann ocksd den
anstillde via den kanalen. Liknande resultat
dterfinns ocksd i Lindeboom m fl (1994).

I vart datamaterial 4r det méjligt att jaim-
fora hur de som anstilldes fick information
om jobbet med den rekryteringsmetod ar-
betsgivarna anvinde. Ju fler anstillda som
fick information om jobbet via den kanal
arbetsgivaren utnyttjade desto storre mojlig-
heter for en effektivare matchning. Nir man
studerar detta bér man dock vara medveten
om att information om ett ledigt jobb kan
spridas pd manga olika sitt. Tips frin vinner
och bekanta kan mycket vil ha varit en an-
nons i fack- eller dagspress frin borjan.

Nir foretaget rekryterade informellt var
det 86 procent av de sékande som forsta
gingen fick information om jobbet genom
att sjilv kontakta arbetsgivaren, genom att
arbetsgivaren tog kontakt eller genom vin-
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ner och bekanta (se tabell 7). Vid formella
kanaler var det 57 procent av de sékande
som fick information om jobbet via arbets-
formedlingen eller 6vrig annonsering.
Informationsspridning via informella
sokkanaler har alltsd varit effektivare in de
formella. De formella sokkanalerna fore-
faller dock ge stérre méjligheter for en bre-
dare spridning av jobbet eftersom cirka 12
procent av de anstillda fick information om
jobbet via vinner och bekanta dé féretaget
utnyttjade det formella soksittet. Notera
ocksd att det framforallt dr direktkontakten
mellan den sékande och arbetsgivaren som
skapar mojligheter for en passiv rekrytering.
Nir arbetsgivaren enbart utnyttjade arbets-
formedlingen fick 54 procent av de anstillda
information via arbetsférmedlingen forsta
gingen, 18 procent genom att arbetsgiva-
ren kontaktade, 10 procent med hjilp av
vinner och bekanta samt 9 procent genom
att sjilva ta kontakt med arbetsgivaren. In-
formella rekryteringar forefaller alltsd vara

effektivast medan de formella sokkanalerna
oppnar for en bredare spridning av infor-
mation om jobbet.

Sammanfattning

Huvudsyftet med artikeln har varit att be-
skriva arbetsgivarnas rekryteringsmetoder
vid rekryteringar av arbetslésa och vilken
betydelse kontakterna mellan arbetslésa och
arbetsgivare har for foretagens val av sok-
metod. En grupp arbetslgsa som fitt jobb i
slutet av 1997 och bérjan av 1998 intervju-
ades forst, direfter kontaktades deras arbets-
givare. Resultaten 4r dirfor begrinsade till
foretag som rekryterat arbetslosa.

Det vanligaste sittet for arbetsgivaren att
soka personal dr via informella sokvigar
(t ex bekanta pd och utanfér foretaget, tidi-
gare ansokningar och direktkontakter). Vid
dessa rekryteringar har arbetsgivaren méanga
gnger dteranstillt personal som tidigare har
arbetat diir. Utan dteranstillningar soker en

Tabell 7. Samband mellan arbetsgivarens skmetod och séttet den anstillde forsta gangen fick information

om att det fanns ett jobb att séka, procent.

Arbetsgivarens rekryteringsmetod

Séttet den anstéllde Samtligare-  Enbart formell Enbartinformell Passivre-  Enbart arbets-
forsta gangen fick kryteringar  rekrytering rekrytering krytering  férmedlingen
information om jobbet (n=320) (n=104) (n=89) (n=78) (n=68)
Kontaktade sjélv arbetsgivaren 23,1 11,5 22,5 44,9 8,8
Arbetsgivaren tog kontakt 23,8 14,4 41,6 10,3 17,6
Genom vanner och bekanta 23,1 11,5 23,6 33,3 10,3
Arbetsformedlingen 17,8 41,3 3,4 51 54,4
Annonsering 6,9 16,3 2,2 0 2,9
Ovriga sékkanaler 5,3 4,8 6,7 5,1 5,9
Summa 100 100 100 100 100

Anm: Arbetsgivare som har utnyttjat bade informella och formella sékkanaler ingar ej pa grund av fa obser-
vationer. Notera ocksa andelen anstéllda som uppger att de har fatt information om jobbet genom att
arbetsgivaren tog kontakt eller genom arbetsférmedlingen, trots att arbetsgivaren har rekryterat passivt.
Troligen beror detta pa att antingen arbetsgivaren eller den anstallde vid intervjutillfallet hade svart att

erinra sig hur rekryteringen faktiskt gick till.
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storre del av foretagen via formella sokvigar
(t ex arbetsférmedlingen och annonser i
dagspressen). Cirka en fjirdedel av rekryte-
ringarna var passiva, bide nir det var frigan
om ateranstillningar och ¢j ateranstillningar.
Vid passiva rekryteringar har arbetsgivaren
inte utnyttjat ndgon sékkanal, istillet var det
den sékande som tog kontakt.

Kontakterna spelar en stor roll for arbets-
givarens val av sckmetod. Nir de informella
kanalerna har utnyttjats dr det mycket van-
ligt att den anstillde kiinde ndgon i féreta-
get och/eller hade jobbat dir tidigare. Om
den anstillde har skt jobb tidigare pa fore-
taget dr det ocksa vanligare att arbetsgiva-
ren har rekryterat via informella s6kvigar.
Nir rekryteringen var formell var det inte
alls lika vanligt att den s6kande och arbets-
givaren kinde till varandra.

Resultaten stoder bilden av att kontakt-
nit pa arbetsmarknaden har stor betydelse
for hur sskande och arbetsgivare mots. For
arbetslgsa som inte har tillgdng till sociala
nitverk kan detta innebira problem. Fér
det forsta dr antalet lediga jobb att soka firre
eftersom urvalet begrinsas till framfor allt
arbetsformedlingen och annonser i dags-
press. For det andra har kanske arbetsgi-
varen svarare att fi information om de s6-
kande om det inte finns tillrickligt med
referenser att inhdmta. Grupper av arbets-
sokande som kan missgynnas pa grund av
detta 4r nyintridande pa arbetsmarknaden,
t ex ungdomar och invandrare, samt ling-
tidsarbetslésa. De nyintridande har inte
haft méjlighet att upparbeta ett socialt kon-
taktnit pd arbetsmarknaden utan ir i hogre
grad begrinsade till att soka jobb via for-
mella s6kkanaler. For langtidsarbetslosa
minskar kontakterna med tidigare arbets-
givare och arbetskamrater under arbetslos-
hetsperioden. Detta begrinsar inte bara de
langtidsarbetslosas méjligheter att fa infor-

mation om lediga jobb utan dven mojlig-
heten att utnyttja lttillgingliga referenser.
Om arbetsgivaren samtidigt dr osiiker pd de
langtidsarbetslésas kompetens kar dirfor
risken for att tiden i arbetsloshet anvinds
som ett urvalskriterium. Arbetsgivaren kan-
ske forknippar ling arbetslshetstid med
forsimrad yrkeskompetens och dirmed
ocksd med héga informationskostnader i
samband med rekryteringen. Arbetsférmed-
lingen dr dirigenom en mycket viktig sok-
kanal fér de grupper som inte har mojlig-
het att utnyttja informella kontakeer.

Artikeln visar ocks att det finns betyd-
ligt fler lediga platser pd arbetsmarknaden
dn vad som framgir i platsannonser och pé
arbetsférmedlingen. Dessutom forefaller
det finnas méjligheter att anstillas i fretag
som inte planerade att rekrytera alls. For
arbetslésa dr det dirfor vikeige att aktive ta
kontakt med foretag och inte begrinsa sig
till de formella informationsvigarna. For
arbetsformedlingen, som har en central roll
pd arbetsmarknaden och i den svenska arbets-
marknadspolitiken, #r det viktig att arbetet
kring ett mer foretagsinriktat arbetssitt fort-
satter.
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