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FORORD

I arbejdsmarkedsforskningen er forhold omkring udbudssiden, dvs. at-
bejdstagerne sivel beskaftigede som ledige, veldokumenteret. Formalet
med denne undersogelse er at belyse virksomhedernes rekrutteringsad-
ferd og kvalifikationskrav til arbejdstagerne, altsd eftersporgselssiden.
Undersogelsen bygger pa en sporgeskemaundersogelse blandt private
virksomheder med mindst 20 ansatte fra henholdsvis industrien og ser-
vicesektoren.

Beskeftigelsesministeriet har finansieret undersogelsen, som er
gennemfort af SFI — Det Nationale Forskningscenter for Velferd, Afde-
ling for beskaftigelse og integration. Rapporten er udarbejdet af senior-
forsker  cand.oecon., ph.d. Trine Filges. Forskningsassistent
cand.scient.pol. Mads Volmer Stigaard og stud.scient.soc. Niels Wiese
har assisteret ved databearbejdningen.

Der har vearet tilknyttet en folgegruppe til undersogelsen, som
har kommenteret et udkast til rapporten. Kontorchef Niels Henning
Bjorn fra De Okonomiske Réads Sekretariat, har ogsd kommenteret rap-
porten. Alle takkes for gode og konstruktive kommentarer.

Kobenhavn, marts 2008
JORGEN SONDERGAARD






RESUME

UNDERS@GELSENS FORMAL OG DATA

Nearvarende undersogelse belyser virksomhedernes kvalifikationskrav til
ansogere og deres rekrutteringsadferd. Virksomhedernes adfaerd kan
eventuelt bidrage til, at nogle arbejdssogende har vanskeligere ved at
opna en tilknytning til arbejdsmarkedet end andre. Hvis virksomhederne
fx stiller hoje krav til arbejdssogendes kvalifikationer, kan nogle have
vanskeligt ved at leve op til disse krav. Ligeledes kan det have betydning
for de arbejdssogendes mulighed for at finde et job, hvor dben virksom-
hedernes rekruttering er.

Undersogelsen bygger pa en sporgeskemaundersogelse som om-
fatter industrien, defineret som fremstillingsvirksomheder samt den pri-
vate service sektor, alle med mindst 20 ansatte. Dataindsamlingen blev
gennemfort i marts-maj 2006.

EN DEL KRAV TIL ANS@GERES KVALIFIKATIONER OG
EGENSKABER

Undersogelsen viser, at mange virksomheder stiller en del krav til anso-
geres kvalifikationer, bade faglige og ikke-faglige. Der stilles i hojest grad
krav til de arbejdssogendes faglige kvalifikationer, nar det drejer sig om
fagleerte og funktionarstillinger og ikke overraskende i mindst grad, nar
det drejer sig om ufaglerte stillinger. Pa trods af definitionen pa en ufag-



leert stilling stilles der dog i et ikke ubetydeligt omfang krav til ansegeres
faglige kvalifikationer. Det drejer sig iser om krav til, at anseger har et
bestemt kursus eller certifikat inden ansattelsen, og i mindre omfang et
krav om, at anseger har erfaring fra samme eller lignende arbejde. Un-
dersogelsen viser, at der dog bliver ansat personer, som ikke indfrier virk-
somhedernes krav til faglige kvalifikationer. Det er isar virksomheder,
som ansatte ufaglerte, og det drejer sig iseer om personer, som ikke hav-
de det onskede kursus eller den onskede erfaring. At virksomhederne
alligevel ansatter disse personer, ma betyde, at vedkommende besidder
andre ikke-faglige kvalifikationer, som sid opvejer de manglende faglige
kvalifikationer. Undersogelsen viser, at der er en tendens til, at virksom-
heder, som ikke stiller faglige krav til gengzld forventer, at ansoger har
evnen og/eller viljen tl at lere nye ting. Mere specifikt viser undersogel-
sen, at i de ufaglerte og faglerte job, hvor det ikke anses for nodvendigt
med relevant erhvervserfaring, legges der til gengald vagt pa, at medar-
bejderen har evnen og/eller viljen til at lere nye ting. Samme signifikante
negative sammenhang mellem nodvendigheden af kursus og omtanke
findes for de faglaerte jobs: Hvis det ikke anses for nedvendigt, at med-
arbejderen har et bestemt kursus inden anszttelse, anses det i hojere grad
for nedvendigt, at medarbejderen udviser omtanke. Man kan fortolke
disse to eksempler pa negative sammenhznge mellem en faglig og en
ikke-faglig kvalifikation som en mulighed for substitution mellem for-
melt faglige kvalifikationer og uformelle ikke-faglige evner.

For funktionarjobbene er der derimod en raekke positive sam-
menhange mellem krav/onsker til faglige og ikke-faglige kvalifikationer.
De virksomheder, som anser uddannelse for nedvendigt, anser ofte ogsi
evnen/viljen til at lere nye ting for en nedvendig kvalifikation. For funk-
tionarerne tyder det altsa pa, at de job, hvor uddannelse er nedvendig,
ikke er uforanderlige storrelser, men at jobindholdet lobende ®ndres, si
det er nodvendigt med en evne og vilje til at indstille sig pa noget nyt.
For funktionarerne er der ligeledes en signifikant positiv sammenhang
mellem gode skriftlige danskkundskaber og nedvendigheden af savel
uddannelse som kursus. En signifikant positiv sammenhang findes ogsa
for betydningen af relevant erhvervserfaring og evnen til at samarbejde
og evnen til at planlagge eget arbejde. De funktionzrer, som virksomhe-
derne ansxtter, opfylder i hojere grad end arbejderne virksomhedernes
faglige kvalifikationskrav.
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UFORMELLE SOCIALE KONTAKTER HAR STOR BETYDNING

Som nzvnt kan det ogsa have betydning for de arbejdssogendes mulig-
hed for at finde et job, hvor aben virksomhedernes rekruttering er. De
uformelle sociale kontakter viser sig at have stor betydning. Mange ansat-
te rekrutteres via uformelle kanaler, og mange ansatte er foresliet eller
anbefalet af allerede ansatte. Konsekvensen ma vare, at personer med
udbyggede sociale netvark, som omfatter beskaftigede, alt andet lige ma
have bedre beskaftigelseschancer, end personer der er mere isolerede.
Undersogelsen viser endvidere, at det isar er til relativt hojt lonnede job,
at virksomheden ansztter én, som allerede er kendt af virksomheden
og/eller allerede ansatte. Det betyder, at personer med gode sociale net-
vaerk ud over ogede beskaftigelseschancer ogsa har en bedre mulighed
for at fa en god lon. Desuden er virksomheder, som fik kontakt til senest
ansatte via de uformelle kanaler, alt andet lige, de mest tilfredse med
senest ansattes faglige kvalifikationer, hvilket ogsa bekraefter det sociale
netvarks betydning i en answttelsessammenhang. Virksomheder, som
fik foresliet eller anbefalet senest ansatte af allerede ansatte er ligeledes,
alt andet lige, mest tilfredse med den ansattes ikke-faglige kvalifikationer.
Det kunne tyde pa at det, ud over at de rent faglige krav skal vare op-
fyldt, ogsd er vigtigt, at nyansatte passer ind i den pigaldende virksom-
hedskultur. Da allerede ansatte kender virksomhedskulturen, er der tilsy-
neladende storre sandsynlighed for, at personer, de kan anbefale, passer
ind i virksomhedskulturen. Det kan igen tenkes at have positiv betyd-
ning for ansxttelsens varighed. Alt andet lige md man forvente at en
medarbejder, som virksomheden er meget tilfreds med, har en storre
sandsynlighed for at forblive pa virksomheden end en medarbejder, som
virksomheden er mindre tilfreds med. Det er saledes ikke uvasentligt at
have et godt socialt netvark, som involverer beskaftigede. For de mere
isolerede, uden et netvaerk af beskaftigede, er det sandsynligvis svarere
ikke alene at finde et job, men ogsa at finde et godt og varigt job.

TILFREDSHED MED NYANSATTES KVALIFIKATIONER

Virksomhederne er generelt ’godt tilfredse’ med de ansattes kvalifikatio-
ner, faglige som ikke-faglige. Der er dog visse variationer i graden af
tilfredshed. De virksomheder, som er mindst tilfredse, er de virksomhe-
der, som har ansat ufaglerte, og iser de virksomheder, hvor den ansatte
ikke lever op til virksomhedens faglige krav. Sa selv om der bliver ansat
personer, som ikke har de onskede faglige kvalifikationer, kan manglende
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faglige kvalifikationer have en betydning for ansattelsens varighed. I
udvalgelsen af den bedst egnede ansoger, hvilket ma formodes at vare
den senest ansatte, bliver der gdet mest grundigt til varks ved funktio-
ner-ansxttelserne og serligt 1 de virksomheder, som stiller krav til savel
faglige som ikke-faglige kvalifikationer. Det drejer sig bade om indkaldel-
se til samtale, samtalernes varighed og brug af andre hjzlpemidler saisom
henvendelse til tidligere arbejdsgiver og skriftlige test m.v. Dette forhold
kan ogsd tenkes at vaere forklaringen pd, at virksomhederne er mere
tilfredse med funktionarers kvalifikationer.
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KAPITEL 1

INDLEDNING

Det danske arbejdsmarked er meget dynamisk og karakteriseret ved en
hoj grad af fleksibilitet hos virksomhederne mht. at ansxtte og afskedige
medarbejdere. Denne fleksibilitet er en fordel for virksomhederne, da de
oplever et voksende behov for forandringer og tilpasninger i en globali-
seret verden, men stiller samtidig store krav til arbejdstagerne. De be-
slutninger, virksomheder traffer med hensyn til produktion, invester-
inger, lokalisering og i serdeleshed personalebeslutninger som forfrem-
melser, afskedigelser og anszttelser har vidtrakkende betydning for ar-
bejdstagerne.

I arbejdsmarkedsforskningen er forhold omkring udbudssiden,
dvs. arbejdstagerne, veldokumenteret, hvorimod eftersporgselssiden, dvs.
vitksomhedernes arbejdskrafteftersporgsel, kun i ringe omfang er belyst.
Denne rapport handler om virksomhedernes kvalifikationskrav og re-
krutteringsadferd.

Fra det ojeblik, hvor virksomheden erkender behovet for ar-
bejdskraft, og til behovet er opfyldt, skal virksomheden treffe en rekke
valg. Skal der rekrutteres internt eller eksternt, skal stillingen slds op for-
melt eller uformelt, og hvilke kriterier skal ansegere valges ud frar Virk-
somhedernes sortering, valg og fravalg har stor betydning for de arbejds-
sogende og specielt de lediges mulighed for at opna en tilknytning til
arbejdsmarkedet.
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En rekke danske og udenlandske undersogelser af zldre dato vi-
ser sdledes, at uformelle kanaler, fortrinsvis anbefalinger fra allerede an-
satte, 1 udbredt grad anvendes ved rekruttering af faglerte og ufaglerte.
Ved rekruttering af funktionzrer og ledere benyttes derimod i hojere
grad formelle rekrutteringskanaler. Der er sdledes stor forskel pa graden
af abenhed, og dermed hvor mange der fir kendskab til det ledige job.
Nir den arbejdssogende péd den ene eller anden méde har faet kendskab
til den ledige stilling, moder vedkommende dernast en rakke krav. Det
kan vare formelle krav til faglige kvalifikationer, men ogsa mere uformel-
le personlige kvalifikationskrav.

Narvarende rapport belyser pa baggrund af en sporgeskemaun-
dersogelse, hvilke kvalifikationer der er efterspurgt, og iser om arbejds-
givere legger mest vaegt pa de faglige eller de personlige kvalifikationer.
Undersogelsen belyser endvidere, hvilke fremgangsmader der benyttes,
nar der skal anszttes nye medarbejdere, hvor mange ansogere der melder
sig, og hvordan virksomheden soger information om ansegerne som
grundlag for ansaxttelsesbeslutningen. Endelig belyser rapporten, hvorle-
des virksomheden vurderer de nyansattes kvalifikationer, hvor tilfreds
virksomheden er med den nyansatte, og i hvilket omfang kurser eller
anden oplering finder sted efter ansattelsen.

UNDERS@GELSENS DATA

Fremgangsmaden i den her beskrevne undersogelse er kraftigt inspireret
af en lignende undersogelse foretaget 1 1985 (Rosdahl, 1980).

INDUSTRI- OG SERVICEVIRKSOMHEDER

Undersogelsen omfatter industrien, her defineret som fremstillingsvirk-
somheder, samt den private servicesektor, alle med mindst 20 ansatte.
Dataindsamlingen blev gennemfort i marts-maj 2006. Der blev udsendt
sporgeskemaer til ledere i industriens i alt 2.536 virksomheder og den
private service sektors i alt 5.333 virksomheder. Vi fik svar fra i alt 883
industrivirksomheder, svarende til 35 pct., og 1.969 servicevirksomheder,
svarende til 37 pct., se tabel 1.1 og 1.2. Analysens samlede datagrundlag
udgor altsd 2.852 virksomheder. Den samlede population, for henholds-
vis industrien og servicesektoren, blev tilfaeldigt opdelt 1 tre delpopulati-
oner, hvor der blev spurgt til seneste konkrete answttelse af en ikke-

14



fagleert, en faglert og en funktioner. Det blev understreget, at ved en
ikke-faglaert arbejder forstds en person, der er ansat i et job som ikke-
faglert arbejder (fx som specialarbejder) og tilsvarende for personer
ansat i et job som faglert arbejder (fx som smed) og funktionzr (fx som

bogholder).

TABEL 1.1
Antal besvarelser for industrivirksomheder fordelt efter ufagleert ar-

bejder, fagleert arbejder og funktioneer.

Virksomheder der
har givet oplysning
om at seneste
anseettelse er i ar
2004 eller derefter

Virksomheder der har
oplyst at pageeldende
personalekategori
findes pa
virksomheden

Virksomheder der har
besvaret skemaet

Besvarelse for:

Ufagleert arbejder 286 235 214

Fagleert arbejder 289 229 192

Funktionaer 308 306 272

Talt 883 770 678
TABEL 1.2

Antal besvarelser for servicevirksomheder fordelt efter ufagleert ar-
bejder, fagleert arbejder og funktioneer.

Virksomheder der har

Virksomheder der har

Virksomheder der

besvaret skemaet  oplyst at pageeldende har givet oplysning
personalekategori om at seneste
findes pa anseettelse eri ar
virksomheden 2004 eller derefter

Besvarelse for:
Ufagleert arbejder 695 362 308
Fagleert arbejder 613 303 235
Funktionaer 661 639 582
Talt 1969 1304 1125

NYANSATTE UFAGLARTE, FAGLARTE OG FUNKTIONARER.

Nyansatte ufaglerte, faglerte og funktionzrer. Den senest ansatte 1 den
pagaeldende stillingskategori skulle pa interviewtidspunktet have vearet
beskaftiget pd virtksomheden i mindst to uger. Hvis den senest ansatte
var blevet ansat 1 2003 eller for, eller hvis virksomheden ikke beskzftige-
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de personer i den pageldende stillingskategori, skulle der kun besvares
nogle generelle sporgsmil om virksomheden. Bortset fra, at skemaerne
drejede sig om forskellige stillingskategorier, var de tre skematyper helt
ens. Denne fremgangsmade medforte besvarelser vedrorende 1 alt 678
konkrete answttelser 1 industrien fordelt pa 214 job som ufaglert arbej-
der, 192 job som faglert arbejder og 272 job som funktionzr. I service-
sektoren opnédedes besvarelser vedrorende i alt 1.125 konkrete ansattel-
ser, heraf 308 vedrorende job som ufaglert arbejder, 235 job som faglert
arbejder og 582 job som funktionar. Det bor bemarkes, at datamateria-
let ikke kan betragtes som varende reprasentativt for strommen af an-
sattelser 1 den givne periode. Ansezttelser pa relativt sma virksomheder er
sandsynligvis overreprasenteret i forhold til den samlede strom af ansat-
telser. I sivel populationen som i analysens datagrundlag er der saledes
flest relativt sma virksomheder, se tabel 1.3 og 1.4. Mere end halvdelen af
virksomhederne har mellem 20 og 49 ansatte.

Samtlige virksomheder blev spurgt om antal nyansezttelser for-
delt pa personalekategori de seneste tre maneder op til interviewtids-
punktet. I procent af antal ansatte i pagzldende personalekategori, er
gennemstromningen storst for de ufaglaerte og mindst for funktionarer-
ne, i savel industrien som 1 servicesektoren. I industrien var der i tre ma-
neder forud for interviewtidspunktet i gennemsnit blevet nyansat 13 pct.
af de ufaglerte, 8 pct. af de faglerte og 6 pcet. af funktionzrerne. Tilsva-
rende fratradte i gennemsnit 8 pct. af de ufaglerte, 6 pct. af de faglarte
og 4 pct. af funktionzrerne. De tilsvarende tal for servicesektoren er 16,
10 og 7 pct. nyansattelser og 10, 6 og 5 pct. fratradte. I industrien afspej-
ler denne forskellige omsatning sig ogsa i fordelingen af nyanseattelser pa
personalekategori. I procent af alle nyansattelser udger de ufaglerte 47
pct., de faglerte 24 pct. og endelig funktionzrerne 29 pct. i industrien.
Fordelingen i servicesektoren er noget anderledes: 59 pct. af alle nyan-
sattelser er funktionzrer, mens 28 pct. er ufaglerte og 13 pct. er faglerte.

OPNAELSESPROCENT OG SVARFORDELING

For at tilstreebe, at de i alt 2.852 virksomheder, der udger analysernes
datagrundlag, er repraesentative for henholdsvis industrivirksomheder og
servicevirksomheder med hensyn til antal ansatte, er der vagtet for for-
skelle i opnéelsesprocent. Af tabel 1.3 og 1.4 fremgir det, at den samlede
opndelsesprocent er 36 pct. Der er ingen veasentlig forskel med opndel-
sesprocent i industri og servicesektor. Der er forholdsmessigt flest
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blandt de mindre virksomheder, med 20-49 ansatte, som har besvaret
sporgeskemaet, og i industrien er der ligeledes forholdsvis mange blandt
de storste virksomheder, med mere end 1000 ansatte, som har svaret.

Som nzvnt blev der udsendt tre skematyper, angdende hen-
holdsvis seneste ansattelse af en ufaglert arbejder, en faglert arbejder og
en funktionzr. I industrien sivel som i servicesektoren, fordeler besva-
relserne sig nogenlunde jevnt pa de tre stillingskategorier, se tabel 1.1 og
1.2.

MANGE FUNKTIONARE BLANDT SENEST ANSATTE I
INDUSTRIEN

770 af de 883 virksomheder i industrien har oplyst, at den pigaldende
personalekategori findes pa virksomheden. Der er flest virksomheder,
som oplyser, at de ikke har faglerte arbejdere ansat pa virksomheden,
mens naesten alle virksomheder har funktionzrer ansat. Af de 770 virk-
somheder, som har besvaret skemaet, er der 79 virksomheder, hvor den
seneste ansaxttelse i den pagaldende personalekategori fandt sted 1 2003
eller for og yderligere 13 virksomheder hvor oplysningerne om den sene-
ste ansettelse er meget mangelfuld. Tilbage er der i alt 678 virksomheder
i industrien, som har givet en besvarelse om seneste ansattelse efter
2003. 32 pct. af disse besvarelser drejer sig om ansaxttelse af en ufaglert
arbejder, 28 pct. om en faglert arbejder og endelig 40 pct. en funktionar.
I forhold til fordelingen af samtlige nyansatte de seneste tre maneder op
til interviewtidspunktet er der blandt de senest ansatte siledes mange,
som drejer sig om ansattelse af funktionzrer.

FLEST FUNKTIONARER BLANDT SENEST ANSATTE I
SERVICESEKTOREN

I servicesektoren har 1.304 af de 1.969 virksomheder oplyst, at den pa-
gxldende personalekategori findes pa virksomheden. Af disse 1.304 virk-
somheder er der 113 virksomheder, hvor den seneste ansettelse i den
pagzldende personalekategori fandt sted i 2003 eller for og yderligere 66
virksomheder, hvor oplysningerne om den seneste ansattelse er meget
mangelfuld. Tilbage er der i alt 1.125 virksomheder i servicesektoren,
som har givet besvarelse om seneste ansattelse efter 2003. 27 pct. af
disse besvarelser drejer sig om ansattelse af en ufaglert arbejder, 21 pct.
om en faglert arbejder og endelig 52 pct. om ansezttelse af en funktionzr.
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Der er siledes forholdsmaessigt mange virksomheder, som oplyser, at de
ikke har ufaglerte og specielt faglerte arbejdere ansat pa virksomheden.
Halvdelen af besvarelserne drejer sig derfor om ansattelse af funktionza-
rer. Denne fordeling pa personalekategori er imidlertid ikke vasentlig
forskellig fra fordelingen af samtlige nyansatte de seneste tre maneder op
til interviewtidspunktet i servicesektoren.

VAGTNING

Som navnt er der i analyserne vagtet for forskelle i opndelsesprocent,
vegtene fremgar af tabel 1.3 og 1.4. Vagtningen er foretaget for at ud-
jevne variationerne i besvarelsesprocent efter virksomhedsstorrelse og
saledes, at summen af de vaegtede besvarelser er lig summen af de uvag-
tede, dvs. henholdsvis 883 for industrien og 1.969 for servicesektoren.
De mindre virksomheder, med 20-49 ansatte, opnar en vagt mindre end
én, mens de ovrige storrelsesgrupper alle fir en vagt storre end én. Be-
tragtes de virksomheder, som har givet besvarelse om seneste anszttelse
efter 2003, medforer vagtningen, at det samlede antal virksomheder
bliver foroget en smule, hvilket skyldes, at der er lidt flere blandt de sma
virksomheder, som oplyser, at de enten ikke har den péigaldende stil-
lingskategori eller ikke har ansat nogen efter 2003. Det uvagtede, hen-
holdsvis vagtede antal virksomheder fordelt pé stillingskategori fremgar
af tabel 1.5 og 1.6. Vaegtningen @ndrer ikke pa fordelingen af besvarelser
pa stillingskategori.

TABEL 1.3
Beregning af vaegte for industrivirksomheder.

Sterrelsesgruppe Virksomheder i Virksomheder der har Veegte
populationen besvaret spergeskemaet
20-49 1396 525 092584
50-99 565 184 1,06916
100-199 306 93 1,14564
200 - 499 182 53 1,19566
500 - 87 28 1,08186
Talt 2536 883

Veegtene er beregnet som kolonne 1/kolonne 2 multipliceret med 883/2536
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TABEL 1.4
Beregning af vaegte for servicevirksomheder.

Sterrelsesgruppe Virksomheder i Virksomheder der har Veegte
populationen besvaret
sporgeskemaet
20-49 3466 1364 0,93818
50-99 1025 343 110333
100 -199 458 146 115821
200 - 499 253 75 1,24547
500 - 131 41 117967
Talt 5333 1969

Veegtene er beregnet som kolonne 1/kolonne 2 multipliceret med 1969/5333

TABEL 1.5
Antal industrivirksomheder, der har givet oplysning vedr. seneste an-
saettelse inden for de tre stillingskategorier. Uvaegtede og veegtede tal.

Stillingskategori Uveegtede tal Veegtede tal
Ufagleert arbejder 214 214
Fagleert arbejder 192 193
Funktionaer 272 275
Talt 678 682

De anvendte vaegte fremgar af tabel 1.3

TABEL 1.6
Antal servicevirksomheder, der har givet oplysning vedr. seneste an-
seaettelse inden for de tre stillingskategorier. Uvaegtede og veegtede tal.

Stillingskategori Uveegtede tal Veegtede tal
Ufagleert arbejder 308 309
Fagleert arbejder 235 234
Funktionaer 582 589
Talt 1125 1132

De anvendte vaegte fremgar af tabel 1.4

DE SENEST ANSATTES K@N, ALDER OG ARBEJDSTID

Blandt de seneste ansattelser er der en overvaegt af mend, specielt nar
det drejer sig om ansattelse af ufaglert og faglaert arbejdskraft, se tabel
1.7 og 1.8. Specielt 1 industrien er keonsfordelingen skav, for faglerte
arbejdere er 9 ud af de seneste 10 ansattelser en mand. I servicesektoren
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er konsfordelingen mindre skav, dog er der kun lige mange mand og
kvinder blandt de senest ansatte funktionarer.

TABEL 1.7
De senest ansatte i industrivirksomheder inden for tre stillingskatego-
rier fordelt efter udvalgte baggrundsvariable.

Ufagleert arbejder  Fagleert arbejder Funktionaer
Ken Meend 75 91 63
Kvinder 25 9 37
Talt 100 100 100
Procentgrundlag 211 191 274
Alder Under 18 ar 0 0 0
18- 24 ar 20 6 2
25-34ar 30 35 31
35-44ar 25 35 41
45-54ar 18 16 20
554ar < 6 8 6
Talt 99 99 100
Procentgrundlag 208 191 270
Arbejdstid Under 37 timer
pr. uge 10 4 8
Mindst 37 timer
pr. uge 90 96 91
Talt 100 100 99
Procentgrundlag 214 192 275
Virksomheds- Under 50 ansatte
storrelse 54 53 49
50 - 99 ansatte 24 22 27
Over 99 ansatte 23 25 25
Talt 101 100 101
Procentgrundlag 214 193 275
Etnicitet Indvandrer 6 3 3
Efterkommer 4 1 0
Dansk 90 97 97
Talt 100 101 100
Procentgrundlag 211 191 275

Hovedparten af de senest ansatte er mellem 25 og 44 ar. Mere end to
tredjedele af de faglerte og funktionarerne er i denne aldersgruppe,
mens kun lidt over halvdelen af de ufaglerte er i denne aldersgruppe. De
ufaglerte er siledes yngre end de andre stillingskategorier, hver femte
ufaglert er mellem 18 og 24 4r, i savel industrien som i servicesektoren.
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Langt de fleste af de senest ansatte er ansat pa fuldtid. Mindre
end hver ottende er ansat pa mindre end fuldtid med undtagelse af ufag-
lzerte 1 servicesektoren. Her er hver femte ansat for mindre end 37 timer
om ugen.

TABEL 1.8
De senest ansatte i servicevirksomheder inden for tre stillingskatego-
rier fordelt efter udvalgte baggrundsvariable

Ufagleert arbejder  Fagleert arbejder Funktionaer
Kon Meend 72 70 50
Kvinder 28 30 50
Talt 100 100 100
Procentgrundlag 307 230 586
Alder Under 18 ar 3 0 0
18- 24 ar 20 15 6
25-34ar 32 36 37
35-44ar 23 33 36
45 - 54 ar 17 13 16
554r< 7 3 4
Talt 101 100 99
Procentgrundlag 305 231 587
Under 37 timer pr
Arbejdstid uge 21 6 12
Mindst 37 timer pr
uge 79 93 87
Talt 100 99 99
Procentgrundlag 306 234 585
Virksomheds- Under 50 ansatte
storrelse 62 65 60
50 - 99 ansatte 23 22 19
Over 99 ansatte 15 13 22
Talt 100 100 101
Procentgrundlag 309 234 589
Etnicitet Indvandrer 6 0 1
Efterkommer 4 2 1
Dansk 91 98 98
Talt 101 100 100
Procentgrundlag 305 230 586

Der er ikke markante forskelle pd, hvorledes de senest ansatte inden for
de tre stillingskategorier fordeler sig pa virksomhedsstorrelse. Omkring
halvdelen er i industrien ansat pa virksomheder med mindre end 50 an-
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satte, og 1 servicesektoren er lidt flere — mellem 60 og 65 pct. — ansat pa
virksomheder med under 50 ansatte.

Langt de fleste nyansatte er etniske danskere. Den hojeste andel
ikke etniske danskere findes blandt nyansatte ufaglarte, her er omkring
hver tiende ikke etnisk dansker.

FOKUS PA STILLINGSKATEGORI FREM FOR SEKTOR

For overskuelighedens skyld vil de beskrivende tabeller ikke blive vist
saerskilt for industrivirksomheder og servicevirksomheder i de folgende
kapitler. Opdelingen pa de tre stillingskategorier: ufaglerte, faglerte og
funktionzrer bibeholdes dog i de efterfolgende kapitler. De sammen-
hange, som analyseres via regressionsanalyser, vil naturligvis korrigere
for forskelle imellem industrivirksomhederne og servicevirksomhederne.

SAMMENFATNING

ONSKER TIL ANSOGERES KVALIFIKATIONER OG EGENSKABER
Hyvis virksomhederne stiller hoje krav til arbejdssogendes kvalifikationer,
kan nogle have vanskeligt ved at leve op til disse krav. Undersogelsen
viser, at mange virksomheder stiller en del krav til ansegers kvalifikatio-
ner, bade faglige og ikke-faglige.

FAGLIGE KVALIFIKATIONER

Virksomhederne blev spurgt, hvorvidt en rakke faglige kvalifikationer,
erhvervsuddannelse, kursus og erfaring fra samme eller lignende arbejde
anses for nedvendige, onskelige eller af mindre betydning. Hvorvidt
virksomheden anser en erhvervsuddannelse for nedvendig for at kunne
bestride det pdgxldende ledige job, folger i et vist omfang den made,
stillingstyperne er defineret pa. Erhvervsuddannelse anses typisk for
nodvendigt eller onskeligt, nar der skal rekrutteres til faglerte eller funk-
tionarstillinger. Blandt de virksomheder, hvor senest ansatte er en fag-
leert arbejder, oplyser 26 pct., at erhvervsuddannelse er af mindre betyd-
ning, dvs. hverken nedvendigt eller onskeligt og for funktionarstillinger-
ne er det 35 pct. Hele 91 pct. af de virksomheder, hvor senest ansatte er
en ufaglert arbejder, oplyser, at erhvervsuddannelse er af mindre betyd-
ning. Selvom andelen af virksomheder, som angiver, at erhvervsuddan-
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nelse er af mindre betydning, siledes er vesentlig lavere for faglerte og
funktionzrer end for ufaglerte, er andelen alligevel bemarkelsesvardigt
hoj. Det ma afspejle, at selv i et job, som per definition krever visse
kvalifikationer, som et faglert job, er det ikke altid de formelle kvalifika-
tioner, som er det afgorende men i lige sa hoj grad de uformelle kvalifi-
kationer. Hovedparten af de senest ansatte faglerte har dog en erhvervs-
uddannelse — 86 pct. — hvorimod kun 15 pct. af de ufaglerte har en er-
hvervsuddannelse. For funktionzrernes vedkommende har 78 pct. en
erhvervsuddannelse.

45 pct. af virksomhederne, som ansatte ufaglerte, oplyser, at det
er nodvendigt eller onskeligt, at senest ansatte havde gennemfort et kur-
sus for ansettelsen, altsa betydeligt flere end virksomheder, som finder
det nodvendigt eller onskeligt, at senest ansatte i et ufaglert job har en
erhvervsuddannelse. For de faglarte og funktionzrerne forholder det sig
omvendt: Selvom 44 pct. for de faglertes vedkommende og 31 pct. for
funktionzrernes vedkommende oplyser, at kursus mv. er nedvendigt
eller onskeligt, legges der mest vagt pa, at senest ansatte har en er-
hvervsuddannelse.

Det faglige kvalifikationskrav, som virksomhederne for alle fag-
grupper legger mest vagt pd, er dog uden tvivl erfaring med samme eller
lignende type job. Henholdsvis 95 pct. og 93 pct. af virksomhederne,
som har ansat faglerte og funktionerer, oplyser, at erfaring er nodven-
digt eller onskeligt. Heraf anser over halvdelen det for nedvendigt. For
de ufaglertes vedkommende er der ferre, som legger vagt pa erfaring —
73 pct. — og heraf anser hovedparten det kun for enskeligt. Sa hvor der
for de faglerte og funktionzrernes vedkommende lagges en absolut stor
veegt pa erfaring, legges der en relativt stor vegt pa erfaring for de ufag-
lerte i forhold til uddannelse og kursus.

Det er natutligvis af stor betydning, om virksomhederne kan re-
kruttere medarbejdere med de rette faglige kvalifikationer. Med hensyn
til erhvervsuddannelse er der ikke mange virksomheder, hvor kravet ikke
er indfriet — henholdsvis 8, 5 og 4 pct. ufaglerte, faglerte og funktionz-
rer havde ikke den nedvendige/onskede erhvervsuddannelse. Hvad an-
gar seneste ansattes kvalifikationer 1 form af kursus, er der flere virksom-
heder, som ikke far indfriet deres krav — henholdsvis 26 pct., 17 pct. og
10 pct. for ufaglerte, faglaerte og funktionazrer. Hvad angir seneste ansat-
tes kvalifikationer i form af relevant erhvervserfaring, er der for hen-
holdsvis ufaglerte, faglerte og funktionzrer 29, 12 og 14 pct. af virk-
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somhederne, som ikke fir indfriet deres krav. Betragtes alle tre faglige
kvalifikationskrav, stilles der oftere krav til de ansatte, nar det drejer sig
om faglerte og funktionarstillinger, og de senest ansatte faglerte og
funktionzrer bar ogsd oftere de kraevede faglige kvalifikationer end de
senest ansatte ufaglerte.

IKKE-FAGLIGE KVALIFIKATIONER

For at udfore et job tilfredsstillende er det ikke nok at besidde visse fag-
lige kvalifikationer. Ogsa en rakke ikke-faglige eller menneskelige egen-
skaber kan vare nedvendige for at kunne bestride et job. Virksomheder-
ne blev spurgt, om en rakke menneskelige egenskaber er nodvendige,
onskelige eller af mindre betydning. For alle tre stillingstyper er det de
samme fem kvalifikationer, som tillegges storst betydning: stabilitet,
samarbejdsevne, omhu, omtanke og evne/vilje til at lere nye ting. Mel-
lem 66 og 88 pct. af virksomhederne anser disse kvalifikationer for nod-
vendige. Der er en tendens til, at de virksomheder, som har ansat ufag-
lerte, i mindre grad end de ovrige virksomheder anser de ikke-faglige
kvalifikationer for nedvendige.

Man kunne formode, at de virksomheder, som anser faglige kva-
lifikationer for nedvendige, ogsa anser visse ikke-faglige kvalifikationer
for nedvendige. Det er dog ikke ubetinget tilfaldet for alle stillingskate-
gorier. I visse funktionarstillinger stilles der bade faglige og ikke-faglige
kvalifikationskrav, mens der for ufaglerte og faglerte stillinger i hojere
grad er tale om, at faglige og ikke-faglige kvalifikationskrav fungerer som
substitutter for hinanden.

UDDANNELSE OG OPLARING EFTER ANSATTELSEN

Brugen af kursus inden for det forste halve ar af answttelsen er rimelig
udbredt, setligt for nyansatte funktionarers vedkommende: 45 pct. skal
eller har varet pa kursus inden for det forste halve ar af ansattelsen. Men
ogsi ufaglaerte og faglerte sendes ofte pa kursus — henholdsvis 31 og 38
pct. Hovedparten af de kurser, de senest ansatte deltager/skal deltage i,
finder sted pd virksomheden. Der er en tendens til, at nyansatte iser
kommer péd kursus, nir de ved ansaxttelsen ikke har de kvalifikationer 1
form af et bestemt kursus, som virksomhederne eftersporger. Desuden
er det oftere nyansatte pa storre virksomheder, som kommer pa kursus.
Endelig er der en tendens til, at nyansatte i et job med en relativt lang
oplaeringstid oftere end andre sendes pa kursus. Det md skyldes, at si-
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danne job, alt andet lige, stiller storre krav til kvalifikationer og derved
giver et storre behov for at sende den nyansatte pd kursus. Den relative
oplaringstid er set i forhold til andre job i samme stillingskategori, da der
er forskel pd, hvor lang opleringstiden typisk er, athaengig af stillingska-
tegori. Ved oplaringstid forstas den tid, det normalt tager, for en nyansat
er i stand til at yde en fuld arbejdsindsats. Undersogelsen viser, at det
generelt tager lang tid, for nyansatte er fuldt oplerte. Den gennemsnitlige
oplaringstid er lavest i ufaglerte job — lidt mere end halvanden maned
mod nzsten tre maneder i faglerte job og mere end fire méaneder i funk-
tionarjob. Der foregar altsa en oplering af et betydeligt omfang pa virk-
somhederne, sarligt for de faglarte og funktionarstillingerne. Den store
veegt, vitksomhederne legger pa relevant erfaring fra tidligere job af
samme type, iser i en faglert og funktionerstilling, henger givetvis
sammen med den lange oplaringstid i netop disse stillingskategorier og
understreger betydningen af at rekruttere de bedst kvalificerede.

ALDER HAR LILLE BETYDNING
Alder og ken er to umiddelbart observerbare karakteristika, som kan
teenkes at vaere indikator pa bestemte kvalifikationer, som virksomheder-
ne onsker hos ansegeren.

Undersogelsen viser, at kun de farreste virksomheder tillegger
alderen nogen storre betydning. Kun 4-5 pct. af virksomhederne lagde i
meget hoj grad eller i hoj grad vaegt pa alderen hos ansegeren ved seneste
ansattelse. Omkring hver fjerde virksomhed, som ansatte en ufaglert
eller faglert arbejder, lagde 1 nogen grad vegt pa ansogerens alder, men
lidt flere — knap en tredjedel af de virksomheder, som ansatte funktiona-
rer, lagde 1 nogen grad vagt pa ansegerens alder. Blandt de virksomhe-
der, som 1 storre eller mindre grad legger vaegt pa alderen, er den fore-
trukne aldersgruppe de 25-44-arige, hvorimod de @ldre, pd over 54 ar,
sjzldent foretrekkes. Ligeledes foretreekkes de helt unge under 25 ar
sjeldent af de virksomheder, som ansatte faglerte eller funktionarer.
Knap en fjerdedel af de virksomheder, som ansatte ufaglaerte og angav at
have preferencer for ansogeres alder, foretrakker unge under 25 ar.
Undersogelsen tyder pa, at indstillingen til ansogeres alder er en alt andet
lige betragtning. Dvs., at virksomhederne ikke pa forhind frasorterer
bestemte aldersgrupper, men lader alderen vare afgorende, hvis to anse-
gere er lige kvalificerede. For det forste er det langt fra alle, som overho-
vedet angiver at have praferencer for ansogeres alder, og for det andet er

25



det langt fra alle virksomheder, som faktisk handler efter deres angivne
prioriteringer og ansatter en person i en aldersgruppe, virksomheden har
angivet som foretrukket. Faktisk ansztter nogle virksomheder personer i
en aldersgruppe, som de direkte har angivet, at de ikke foretrakker. Det
er sxrligt blandt virksomheder, hvor seneste ansatte er under 25 ar, at
virksomhederne har angivet, at denne aldersgruppe ikke er foretrukket.
Derimod ansztter de virksomheder, som har angivet at have praferencer
for ansogeres alder, i meget fa tilfelde en person over 54 ar. I modsat-
ning hertil har 3-8 pct. af de virksomheder, som ikke legger vaegt pa
alderen hos ansegeren, ansat en person over 54 ar.

DET KONSOPDELTE ARBEJDSMARKED

Hvad angar virksomhedernes praferencer for ken, er der en tydelig for-
skel mellem virksomheder, som har ansat arbejdere, ufaglerte og faglar-
te, og virksomheder, som har ansat funktionzrer. Blandt virksomheder,
hvor senest ansatte er en funktionar, er det kun 25 pct., som angiver at
have en praference for det ene eller det andet kon, hvorimod det er
mellem 41 og 46 pct. blandt de virksomheder, hvor senest ansatte er en
ufaglart eller faglert arbejder. Blandt de virksomheder, som har prafe-
rencer for kon, foretrakker de fleste en mand.

Opfattelsen af, at nogle job er mandejob og andre kvindejob er
ikke kun en opfattelse, som findes hos arbejdsgiver, men tilsyneladende
ogsi 1 hoj grad en opfattelse, som deles af arbejdstager. Mange af de
virksomheder, som har preference for at ansztte en mand i den pagel-
dende stilling, modtager ingen ansegninger fra kvinder. Blandt de virk-
somheder, som har preference for at ansxtte en kvinde, angiver hoved-
parten, at mindst 3/4 af ansegerne var kvinder. Dette hoje sammenfald
mellem virksomhedernes praeferencer og arbejdstagerens adferd resulte-
rer da ogsa i, at nasten alle virksomheder med praferencer for ansogeres
kon ansztter en person af det onskede kon.

VIRKSOMHEDERNES ARBEJDSKRAFTSOGNING

Jobmobiliteten 1 Danmark er generelt hoj: Mere end 20 pct. skifter hvert
ar job — ifelge en opgorelse fra @konomi— og Erhvervsministeriet, 2002.
Dette peger i retning af, at andelen af job, som er en genbesettelse, er
hoj. Pa den anden side er undersogelsesperioden praget af en beskafti-
gelsesfremgang, hvilket treekker i retning af, at der udbydes mange nyop-
rettede stillinger. Den hoje jobmobilitet har tilsyneladende den storste
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effekt: Omkring 60 pct. af de ledige stillinger er genbesettelser, og de
resterende 40 pct. er nyoprettede stillinger. Der er ingen forskel pd ande-
len af genbesewttelser og nyoprettelser i de tre stillingstyper, hvilket man
ellers kunne forvente, idet ufaglerte har en betydelig hojere jobmobilitet
end funktionarer ifolge en undersogelse fra Arbejdsmarkedsstyrelsen
(1999). Omvendt viser opgorelser over beskaftigelse fordelt pa uddan-
nelsesgrupper, at ufaglerte og faglerte arbejdere er mest konjunkturfel-
somme. Dvs. at beskaftigelsesvakst i almindelighed medforer, at beskat-
tigelsen blandt arbejdere stiger mest. Disse to forhold opvejer tilsynela-
dende hinanden i den undersogte periode med beskaftigelsesfremgang.
For den enkelte vitksomhed har beskaftigelsesfremgang dog den forven-
tede betydning. Undersogelsen viser, at nyansatte i hojere grad er beskaef-
tiget 1 et nyoprettet job péd virksomheder, der har haft en beskaftigelses-
fremgang pa over 5 pct. i arsperioden frem til undersogelsestidspunktet.

ET LEDIGT JOB ELLER FLERE

Det almindeligste er, at virksomhederne udbyder ét job ad gangen. Ud-
bud af flere ledige job samtidig forekommer hyppigst blandt virksomhe-
der, hvor seneste ansatte var en ufaglert eller faglaert arbejder — hen-
holdsvis 27 og 25 pct., hvorimod kun 13 pct. af de virksomheder, hvor
seneste ansatte var en funktionzr udbed flere job samtidig. Storre virk-
somheder har, alt andet lige, oftere behov for at beswtte ledige stillinger
og har siledes bedre mulighed for at samle jobopslagene og dermed
spare ressourcer i forbindelse med rekrutteringsprocessen. Undersogel-
sen viser da ogsi, at flere ledige job oftere udbydes samtidig, dels pa
storre virksomheder og dels pa virksomheder med en beskaftigelses-
fremgang pa over 5 pct. i arsperioden frem til undersogelsestidspunktet.
Virksomheder med beskaftigelsesfremgang har sandsynligvis oplevet en
stigning 1 eftersporgslen efter dens produkter og har derfor oftere behov
for at ansxtte flere pa én gang. Virksomheder med et fald i beskaftigel-
sen pa mere end 5 pct. har ligeledes overraskende en storre sandsynlig-
hed end virksomheder med stagnerende beskaftigelse for at opsla flere
ledige job pd samme tid. En mulig forklaring kan vare, at udviklingen i
eftersporgslen er vendt, sa virksomheden netop stir over for at skulle
besaxtte flere ledige stillinger pd samme tid.

27



HVORNAR 0G HVORDAN S@GER VIRKSOMHEDERNE ARBEJDSKRAFT
Hovedparten af virksomhederne, som indgér i denne undersogelse, hav-
de brug for at fa det ledige job besat snarest muligt. Serligt de virksom-
heder, hvor seneste ansatte er ufaglert, havde ofte brug for at fa stillin-
gen besat snarest muligt — 82 pct. Planlegningshorisonten er tilsynela-
dende noget lengere for funktionzransattelser end ved ansattelse af
arbejdere, sarligt ufaglerte arbejdere. Ved funktionaransettelser havde
16 pct. af virksomhederne forst brug for at fa jobbet besat efter en ma-
ned eller mere, mens det samme kun galder for 4 pct. af de virksomhe-
der, hvor seneste ansatte er en ufaglert. At planlegningshorisonten er
lengere for funktionaeransaxttelser end ved anszttelse af ufaglarte arbej-
dere skyldes givetvis, at opsigelsesvarsler for funktionarstillinger er len-
gere end for ufaglerte stillinger. Derudover er kravene til ufaglertes fag-
lige kvalifikationer mindre end til funktionzrers, hvilket ogsd betyder, at
man hurtigere kan forvente at finde en egnet ansoger.

ANVENDTE SOGEMETODER
Den kortere planlegningshorisont for ansattelse af ufaglerte afspejles
ogsi 1 de sogemetoder, virksomhederne benytter. Nogle sogemetoder ma
forventes relativt hurtigt at resultere i ansegere, fx henvendelse til Ar-
bejdsformidlingen (AF), mens andre forventeligt tager lengere tid, som
fx annoncering eller anvendelse af bureau. En del virksomheder har
benyttet mere end én sogemetode. Det drejer sig om 40-50 pct., athen-
gig af stillingskategori, og heraf benyttede 50-70 pct. sig af to segemeto-
der. Enkelte virksomheder benyttede sig af hele seks forskellige sogeme-
toder. Annoncering benyttes i storst omfang ved answttelse af funktio-
nerer og faglerte — henholdsvis 57 pct. og 54 pct.. — og 1 mindst omfang
ved ansxttelse af ufaglerte, nemlig 45 pct. Omvendt forholder det sig i
brugen af AF. AF benyttes oftest ved anszttelse af ufaglaerte (34 pct.), i
lidt mindre grad ved ansattelse af faglerte (29 pct.), og forholdsvis sjal-
dent ved ansewttelse af funktionarer (14 pct.) Ventelister benyttes ligele-
des oftest ved ansattelse af ufaglerte (22 pct.), og i mindre grad ved
ansettelse af faglerte (14 pct.), og funktionarer (6 pct.). Uformelle me-
toder benyttes af omkring halvdelen af virksomhederne — uanset stil-
lingstype.

Kontakten med den anseger, som blev ansat, opnaedes typisk
ved brug af annoncering eller uformelle sogemetoder. For ufaglerte
opndede 31 pct. af virksomhederne kontakt til senest ansatte via annon-
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cering og 33 pct. via uformelle sogemetoder. De tilsvarende andele for
faglerte er 37 pct. og 32 pct. — og for funktionzrer 41 pct. og 32 pct. Set
i forhold til, hvor mange af virksomhederne der angiver at have brugt
den pagzldende sogemetode, ligger rekrutteringseffektiviteten mellem 66
og 71 pct. for annoncering og lidt lavere, mellem 55 og 60 pct., for de
uformelle sogemetoder. For alle stillingskategorier er de mest effektive,
men dog ikke mest benyttede, sogemetoder, anvendelse af bureau og
uopfordrede henvendelser. Her er rekrutteringseffektiviteten tet pa 100
pct. Knap sa effektivt er det at benytte en venteliste. Af de virksomhe-
der, som benyttede venteliste, fik en andel pa mellem 32 pct. for funkti-
onaxrer og 42 pct. for ufaglerte kontakt til senest ansatte via en venteliste.
Endnu mindre effektivt er det at henvende sig til AF. I alt 11 pct. af de
ufaglarte job blev besat gennem AF. Dvs. af de virksomheder, som hen-
vendte sig til AF vedrorende et ufaglert job, fik kun knap en tredjedel
kontakt til senest ansatte gennem AF. Til besattelse af faglerte og funk-
tionarjob er AF dels i mindre grad benyttet og dels mindre effektivt. Af
henvendelserne vedrorende et faglart job forte 20 pct. til en anseattelse,
og 14 pct. af henvendelserne vedrorende et funktionzrjob forte til en
ansaxttelse. Brugen af AF er sdledes ikke specielt rekrutteringseffektivt.
Dog er det tilsyneladende mere effektivt at henvende sig vedrerende et
ufaglert job end et faglert og i serdeleshed et funktionarjob.

BRUGEN AF AF

AF bruges oftest til rekruttering af arbejdere, sxrligt ufaglerte. Derud-
over viser undersogelsen, at AF i hojere grad bruges af virksomheder,
som har mere end ét ledigt job til besattelse pd samme tid, til job, som
kraever et bestemt kursus eller certifikat, og til job, hvor lennen er relativt
lav. AF benyttes altsd iser ved ansettelser, som krever bestemte og rela-
tivt let konstaterbare faglige kvalifikationer. Hvis de faglige krav ikke
lader sig standardisere, er det svart for virksomheden at kommunikere
sine onsker til AF og ligeledes vanskeligt for AF at formidle den rette
person til virksomheden. Andre undersogelser viser, at AF iszr benyttes
til stillinger, som er svaere at besztte. Et job, som dels fordrer bestemte
faglige kvalifikationer, og hvor lonnen er relativt lav, kan netop tenkes at
veere et eksempel pé et job, som er svart at besatte, da det er job, som er
mindre attraktivt, set fra lonmodtagerens side. AF udfylder sdledes en
allokeringsfunktion i tilfzelde, hvor markedsmekanismen ikke er tilstrak-

kelig.
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BRUGEN AF VENTELISTE OG ANNONCERING

Virksomheder, som foretager mange anszttelser, ma forventes i hojere
grad at benytte sig af ventelister. Dvs. storre virksomheder og virksom-
heder, som ansextter ufaglert arbejdskraft, idet ufaglarte har den hojeste
jobmobilitet, md forventes isaer at benytte ventelister. Undersogelsen
bekraefter disse hypoteser. Endvidere viser undersogelsen, at ventelister
oftere benyttes til besattelse af forholdsvis ukomplicerede job, dvs. job,
hvor oplaeringstiden er relativt kort etc.

Annoncering er, 1 forhold til de andre sogemetoder en noget dy-
rere og mere formaliseret metode. Ved annoncering henvender virksom-
heden sig til en bred kreds af ansegere — sandsynligvis for at fa et bredere
felt af kvalificerede ansogere. Det peger i retning af, at iser storre virk-
somheder, virksomheder, som skal have besat flere ledige job, og virk-
somheder, som stiller krav til ansegers kvalifikationer, bruger annonce-
ring som sogemetode. Undersogelsen bekrafter disse hypoteser.

UFORMELLE METODER

De uformelle sogemetoder benyttes af omkring halvdelen af virksomhe-
derne — uanset stillingstype. Madsen et al. (2007), viser ligeledes, at man-
ge vitksomheder benytter uformelle sogemetoder, og desuden, at mange
virksomheder bedommer den uformelle sogemetode til at vere den bed-
ste. Det er siledes en bade meget brugt og en meget populer sogemeto-
de. For yderligere at belyse de uformelle metoders samt faglige og sociale
netveerks betydning i forbindelse med rekruttering, er virksomhederne
blevet spurgt om, hvorvidt de senest ansatte blev foresldet eller anbefalet
af allerede ansatte, samt om, hvorvidt de senest ansatte tidligere har va-
ret beskaftiget pa virksomheden eller i koncernen. Omkring en tredjedel
af virksomhederne — uanset stillingstype — svarer, at seneste ansatte blev
foresldet eller anbefalet af én eller flere allerede ansatte. Hvad angir de
senest ansatte ufaglerte og funktionrer, har 13-14 pct. tidligere vearet
beskeftiget i virksomheden eller anden virksomhed i koncernen. For de
faglerte er andelen noget hojere (20 pct.). Det betyder, at en ikke ubety-
delig del af de senest ansatte, i alt omkring 40 pct., er personer, som
enten virksomhederne og/eller allerede ansatte kender i forvejen. Disse
uformelle sociale kontakter har siledes stor betydning. Konsekvensen
ma veare, at personer med udbyggede sociale netvaerk, som omfatter
beskazftigede, alt andet lige ma have bedre beskeftigelseschancer, end
personer der er mere isolerede og ikke har kontakt til beskaftigede. Un-
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dersogelsen viser endvidere, at det isar er til relativt hojt lonnede job, at
vitksomheden ansztter en, som allerede er kendt af virksomheden
og/eller allerede ansatte. Det betyder, at personer med gode sociale net-
veerk, ud over ogede beskaftigelseschancer, ogsd har en bedre mulighed
for at fa de gode job.

UDVALGELSESPROCESSEN

Til mange af virksomhedernes ledige stillinger var der kun én anseger. Af
de virksomheder, som kun havde ét ledigt job, angiver henholdsvis 60 og
56 pct. af de virksomheder, som havde ledige ufaglaerte og faglerte stil-
linger, at der kun var én anseger. Til 41 pct. af funktionzrstillingerne var
der kun én anseger. I gennemsnit er der lidt mere end fire ansogere til
ufaglerte stillinger, ndr der kun udbydes ét ledigt job, lidt flere, nasten
syv 1 gennemsnit, til faglaerte job. Det gennemsnitlige antal af ansogere er
hojest til ledige funktionzrjob, lidt mere end ti. Antallet af ansogere af-
henger blandt andet af den anvendte sogemetode. Undersogelsen viser,
at annoncering, som nar ud til en bredere kreds af ansegere, naturligt
nok resulterer i flere ansegere. Derimod har virksomheder, hvor senest
ansatte tidligere har veret ansat pa virksomheden, i mindre grad flere
ansogere. Ligeledes viser undersogelsen, at der i mindre grad er flere
ansogere, hvis erfaring fra samme eller lignende arbejde er af mindre
betydning, og hvis opleringstiden i jobbet er relativt kort. Det vil om-
vendt sige, at et krav om tidligere erfaring og en middel til lang ople-
ringstid tilsyneladende ikke afskrackker folk fra at sege jobbet.

SAMTALER OG ANDRE HJALPEMIDLER

Nir en virksomhed modtager ansogere til en ledig stilling, skal det vurde-
res, om ansegeren er kvalificeret til det pagzldende job. Virksomheden
kan bla. danne sig et indtryk af ansegernes kvalifikationer ved at indkal-
de til samtale. Derudover kan virksomhederne indhente information om
ansogerne pa en rakke andre mader: anvende en praktisk arbejdsprove,
skriftlig prove, test o.l., henvende sig til tidligere arbejdsgiver og endelig
lade personalechef eller personalemedarbejder medvirke ved udvzlgel-
sen. Ligegyldigt, hvilke af disse midler virksomheden benytter, viser un-
dersogelsen, at der gas grundigst til veerks ved ansattelse af funktionarer.
Ved 83 pct. af funktionzransattelserne blev mindst én anseger indkaldt
til samtale, det samme var tilfeeldet ved 72 pct. af ansxttelserne af ufag-
leerte og 71 pct. af answttelserne af faglerte. Ogsd samtalernes varighed

31



er lengere for funktionzrerne. Den samlede varighed af samtaler med
senest ansatte er 44 minutter for de ufaglarte, 71 minutter for de faglerte
og 105 minutter for funktionarerne. Desuden viser undersogelsen, at
samtalerne generelt varer leengere, hvis jobbet fordrer tidligere erfaring,
evne til at planlegge eget arbejde, opleringstiden er relativt lang og lon-
nen er relativt hoj.

Henvendelse til tidligere arbejdsgiver skete i 33 pct. af funktio-
neransaettelserne, men kun 1 17 pct. af ansattelserne af ufaglerte og i 26
pct. af answttelserne af faglaerte. Praktisk arbejdsprove bruges af meget fa
virksomheder, mens skriftlig prove, test o.l. benyttes i 19 pct. af funktio-
neransettelserne, men kun i henholdsvis 5 og 7 pct. af answttelserne af
ufaglerte og faglerte. Undersogelsen viser, at henvendelse til tidligere
arbejdsgiver, praktisk arbejdsprove, skriftlic prove, test eller lignende,
oftere anvendes i vurderingen af ansegerne i storre end i sma virksom-
heder og desuden, hvis jobbet fordrer tidligere erfaring, et bestemt kur-
sus, hvis lonnen er relativt hoj, og hvis der er flere ansogere.

Ved 41 pct. af funktioneransxttelserne medvirkede personale-
chef eller personalemedarbejder. Det samme var tilfeldet ved henholds-
vis 21 og 27 pct. af ansattelserne af ufaglerte og faglaerte. Disse tal skal
ses 1 relation til, at under halvdelen af virksomhederne har en personale-
chef/personaleafdeling. Hvis der er flere ansogere, et bestemt kursus
kraeves eller lonnen er relativt hoj, medvirker personalechef/ personale-
medarbejder oftere.

SOGEOMKOSTNINGER, SOGETID OG TILFREDSHED MED SENEST
ANSATTE

Virksomhederne har bade direkte og indirekte omkostninger ved at an-
sette en ny medarbejder. Som mal for de direkte sogeomkostninger er
virksomhederne blevet spurgt, hvor mange timer ansatte pa virksomhe-
den i alt brugte pa at fa ansat den senest ansatte pa virksomheden. Der
bruges i gennemsnit flest timer pd ansaxttelse af funktionzrer, nemlig
14,6 timer mod 6,8 timer for ufaglaerte og 9,3 timer for faglerte. Nar der
tages hensyn til en raekke forhold, er forskellen mellem stillingstype dog
ikke signifikant. Derimod viser undersogelsen, at der bruges flere timer
pa virksomheder med en personaleafdeling og flere timer, hvis der er
flere ansogere. Desuden bruges der flere timer, hvis lonnen er relativt
hoj.
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Som midl for de indirekte sogeomkostninger er virksomhederne
blevet spurgt, hvor lenge det senest besatte job stod ubesat. Alt andet
lige vil det tab i form af ikke udfert arbejde og tabt produktion, der er
forbundet med, at et job star ledigt, veere storre, jo lengere tid jobbet star
ledigt. Mellem 54 og 60 pct. af virksomhederne oplyser, at det senest
besatte job ikke stod ubesat. Det resterende mindretal af virksomheder
har dog haft betydelige indirekte sogeomkostninger, specielt funktionaer-
stillinger star ubesatte i lang tid. 23 pct. stod ubesatte i 2 médneder eller
mere, og 1 gennemsnit stod en funktionarstilling ubesat 1 nesten en ma-
ned. Ufaglarte job stod derimod i gennemsnit kun ubesatte i mindre end
to uger. Undersogelsen viser desuden, at ledige job i virksomheder, som
stiller krav til ansegeres kvalifikationer 1 form af kursus og erfaring med
samme type arbejde, i hojere grad star ubesat i1 kortere eller lengere tid
end ledige job 1 andre virksomheder. Hvis den relative lon og den relative
oplaringstid er hoj, star jobbet ligeledes 1 hojere grad ubesat, end hvis de
ikke er hoje. Derudover viser undersogelsen, at det sociale netvark og
kendskab til senest ansatte har den forventede betydning, dvs. jobbet stir
i mindre grad ubesat, nir virksomheden eller allerede ansatte i forvejen
kender senest ansatte. Endelig er der en sammenhaeng mellem de benyt-
tede kontaktformer, og om jobbet stod ubesat. Uopfordrede ansogninger
bevirker, naturligt nok, at jobbet sjeldnere star ubesat, og henvendelse til
fagforening eller arbejdsloshedskasse bevirker ligeledes, at jobbet sjald-
nere stir ubesat.

S@OGETID

Virksomhederne blev ogsd spurgt om, hvor lang tid der gik, fra virksom-
heden begyndte at soge efter arbejdskraft, til den senest ansatte begyndte
at arbejde pa virksomheden. Dette mal kaldes sogetiden. Sogetiden kan
ikke umiddelbart tages som et mél for de indirekte sogeomkostninger,
idet virksomheden kan have planlagt at bruge kortere eller lengere tid pa
at finde en ny medarbejder. Sogetiden giver snarere et indtryk af, hvor
lang virksomhedens planlegningshorisont maksimalt er. Undersogelsen
viser dels, at sogetiden er lengere for funktionarstillinger, og dels, at der
for alle stillingskategorier er en del spredning. For ufaglerte stillinger har
knap halvdelen af virksomhederne brugt under 2 uger, mens den gen-
nemsnitlige sogetid for ufaglerte stillinger er lidt mere end to uger. Godt
halvdelen af de faglarte stillinger tog det virksomhederne mindre end en
mined at fa besat, mens den gennemsnitlige sogetid er lidt over en ma-
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ned. Funktionerstillingerne tog det derimod i gennemsnit nasten syv
uger at fi besat, og 39 pct. af vitksomhederne brugte mere end 2 méne-
der pa at fi den ledige stilling besat. Undersogelsen viser desuden, at det
sociale netvark og kendskab til anseger, som pivirker sandsynlicheden
for, at jobbet stod ubesat ikke har nogen betydning for segetiden. Der-
imod pavirker en krevet erfaring, en relativt hoj lon og opleringstid
sogetiden positivt i lighed med sandsynligheden for, at jobbet star ubesat.

TILFREDSHED MED SENEST ANSATTES KVALIFIKATIONER

Langt de fleste virksomheder er i en eller anden grad tilfredse med senest
ansattes faglige kvalifikationer. Der er en tendens til, at virksomheder,
som ansatte en faglert eller funktionzr, er mest tilfredse med senest
ansattes faglige kvalifikationer. 79-91 pct., athangigt af stillingskategori,
er enten ’sardeles tilfredse” eller ’godt tilfredse’ med senest ansattes fagli-
ge kvalifikationer. Undersogelsen viser, at virksomheder, som havde
uindfriede krav til senest ansattes faglige kvalifikationer, 1 form af uddan-
nelse og erfaring fra samme eller lignende arbejde, er mindst tilfredse.
Desuden er virksomheder, som enten fik kontakt til senest ansatte via en
uopfordret ansegning eller via de uformelle kanaler de mest tilfredse,
hvilket igen bekrefter det sociale netvaerks betydning i en ansattelses-
sammenhang.

I lighed med tilfredsheden med de faglige kvalifikationer er langt
de fleste virksomheder i en eller anden grad tilfredse med senest ansattes
menneskelige kvalifikationer. Omkring 83-91 pct., athengigt af stillings-
kategori, er enten ‘sardeles tilfredse’ eller ‘godt tilfredse’ med senest
ansattes menneskelige kvalifikationer. I lighed med tilfredsheden med
faglige kvalifikationer viser undersogelsen, at virksomheder, som havde
uindfriede krav til senest ansattes faglige kvalifikationer, 1 form af uddan-
nelse og erfaring fra samme eller lignende arbejde, er mindst tilfredse
med senest ansattes menneskelige kvalifikationer. Derudover viser un-
dersogelsen at virksomheder, som fik foresldet eller anbefalet senest
ansatte af allerede ansatte, er mest tilfredse. Det kunne tyde pa at det, ud
over at de rent faglige krav skal vere opfyldt, ogsé er vigtigt, at nyansatte
passer ind i den pdgzldende virksomhedskultur. Da allerede ansatte ken-
der virksomhedskulturen og er en del af den, er der tilsyneladende storre
garanti for, at personer, de kan anbefale, ogsd passer ind i virksomheden.
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KAPITEL 2

ONSKER TIL ANSOGERES
KVALIFIKATIONER OG
EGENSKABER

I dette kapitel belyses dels virksomhedernes krav og onsker til nyansattes
kvalifikationer, og hvorvidt de er opfyldt, og dels omfanget af den opla-
ring og eventuelt efteruddannelse, som kraves i den forste tid efter an-
sattelsen. Virksomhedernes krav og onsker til nyansattes kvalifikationer
opdeles 1 faglige og ikke-faglige kvalifikationer.

FAGLIGE KVALIFIKATIONER

Virksomhederne har oplyst, hvorvidt senest ansatte har en erhvervsud-
dannelse og 1 givet fald hvilken, se tabel 2.1. Hvorvidt erhvervsuddannel-
se overhovedet er nodvendig ved anszttelse i de 3 stillingsgrupper, folger
i et vist omfang af selve den made, stillingstyperne er defineret pa. Stil-
lingstyperne defineres som navnt pd ansattelsesvilkir og jobindhold og
ikke pa den ansattes kvalifikationer. Et job i1 en ufaglert stillingstype
kraver sdledes almindeligvis ikke nogen formelle kvalifikationer, mens et
job i en faglert stillingstype sedvanligvis krever en erhvervsfaglig ud-
dannelse eller kvalifikationer svarende hertil. Som forventet er andelen
uden erhvervsuddannelse storst blandt de ufaglerte og mindst blandt de
faglerte. At en stilling som ufaglert ikke kraever formelle kvalifikationer
afspejles endvidere af, at en relativt stor andel af de virksomheder, som

35



har ansat i denne stillingskategori ikke ved, om medarbejderen har en
erhvervsuddannelse. Blandt de virksomheder, som positivt ved, at senest
ansatte 1 et faglert job har en erhvervsuddannelse, drejer det sig for langt
storstedelens vedkommende om en erhvervstaglig uddannelse. Ligeledes
oplyser langt de fleste virksomheder, som ved, at senest ansatte i et ufag-
lzert job har en erhvervsuddannelse, at det drejer sig om en erhvervsfaglig
uddannelse (82 pct.), mens 12 pct. oplyser, at den ansatte har en mellem-
lang videregiende uddannelse. 12 pct. lyder umiddelbart af meget, men
da sa fd ansatte i en ufaglert stilling overhovedet har en erhvervsuddan-
nelse, drejer det sig reelt kun om ni virksomheder. Hovedparten af disse
beskaftiger en lereruddannet i en ufaglert stilling. I funktionarbegrebet
ligger ikke i sig selv nogen antagelse om kvalifikationskrav. Langt de
fleste funktionzransatte, nasten fire ud af fem, har dog en erhvervsud-
dannelse, hvilket er som forventet, da jobindholdet i mange funktionaer-
stillinger kreever kvalifikationer pa et vist niveau. Blandt de funktionar-
ansatte findes ogsa den storste andel med en videregiende uddannelse. 9
pct. af de uddannede har en kort videregiende uddannelse, 15 pct. en
mellemlang og 10 pct. en lang videregiende uddannelse.

TABEL 2.1

De senest ansatte fordelt efter, om de har en erhvervsuddannelse og i
bekreftende fald, hvilken uddannelse der er tale om, seerskilt for stil-
ling. Procent.

Ufagleert arbejder Fagleert arbejder Funktioneer
Har senest ansatte en
erhvervsuddannelse?
Ja 15 86 78
Nej 56 6 11
Ved ikke 29 8 11
Talt 100 100 100
Procentgrundlag 520 427 863
Huvis ja: Hvilken uddannelse?
Erhvervsfaglig uddannelse 82 95 59
Kort videreg. udd. 1 1 9
Mellemlang videreg. udd. 12 2 15
Lang videreg. udd. 0 1 10
Ved ikke 4 1 7
Talt 99 100 100
Procentgrundlag 71 340 570

Data er veegtet jf. kapitel 1.
Alle kolonner summerer ikke til 100 pga. afrunding.
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De virksomheder, som oplyser, at den senest ansatte har en erhvervsud-
dannelse, bliver spurgt, om en erhvervsuddannelse er nedvendig for
ansattelse 1 det pagzldende job og de virksomheder, som oplyser, at den
senest ansatte ikke har en erhvervsuddannelse bliver spurgt, om det er
onskeligt, at den senest ansatte i det pagzldende job hatr en erhvervsud-
dannelse. Selvom 15 pct. af de ansatte i et ufaglart job har en erhvervs-
uddannelse, er det kun 2 pct. af virksomhederne, som oplyser, at det er
nodvendigt, se tabel 2.2. Hovedparten af virksomhederne, hvor senest
ansatte er i en ufaglert stilling oplyser, at erhvervsuddannelse er af min-
dre betydning — kun 8 pct. oplyser, at erhvervsuddannelse er onskelig.
Anderledes forholder det sig, hvad angir de faglerte og funktionarstil-
lingerne. Hovedparten af virksomhederne finder det enten nedvendigt
eller onskeligt, at senest ansatte har en erhvervsuddannelse — i alt hen-
holdsvis 74 pct. for faglerte og 65 pct. for funktionarerstillingerne. Selv-
om andelen af virksomheder, som angiver, at erthvervsuddannelse er af
mindre betydning, saledes er vasentlig lavere, er det alligevel bemarkel-
sesveerdigt at hver fjerde virksomhed, som har besat et faglert job, oply-
ser, at ethvervsuddannelse er af mindre betydning. Det ma afspejle at
selv 1 et job, som per definition krever visse kvalifikationer, er det ikke
altid de formelle kvalifikationer, som er det afgorende, men i lige sd hoj
grad de uformelle/faktiske kvalifikationer.

TABEL 2.2.

Virksomheder fordelt efter om en erhvervsuddannelse anses for ngd-
vendig, @nskelig eller af mindre betydning i forbindelse med seneste
anseettelse i et job som henholdsvis ufagleert arbejder, fagleert arbej-
der eller funktioneer. Procent.

Ufagleert arbejder Fagleert arbejder Funktionaer

Erhvervsuddannelse er:
Negdvendig 2 65 56
Onskelig 8 9 9
Af mindre betydning 91 26 35
Talt 101 100 100
Procentgrundlag 510 421 847

Data er veegtet, jf. kapitel 1.
Alle kolonner summerer ikke til 100 pga. afrunding.

37



Der er foretaget en logistisk regressionsanalyse for narmere at se pd,
hvilke forhold der har betydning for, hvorvidt en uddannelse er nodven-
dig/onskelig eller af mindre betydning. I analysen er branche, virksom-
hedens storrelse malt pa antal ansatte, om den ansatte havde erfaring
med samme eller lignende arbejde, om den ansatte havde et kursus, certi-
fikat eller lignende og endelig opleringstiden i jobbet medtaget som for-
klarende variable. Kun to af disse variable har signifikant betydning,
nemlig virksomhedens storrelse, og hvorvidt senest ansatte havde erfa-
ring. Sterre virksomheder har en storre sandsynlighed for at oplyse, at
uddannelse er nodvendigt eller onskeligt. En mulig forklaring kan vere at
kvalifikationskravene er mere formaliserede pa storre virksomheder end
péa mindre virksomheder. Séledes bliver den vagt, der legges pd skriftlige
regler og dokumenter, herunder eksamensbeviser, storre pd storre virk-
somheder end pd mindre virksomheder. Denne hypotese understottes
ogsi af, at mindre virksomheder oftere end storre virksomheder benytter
uformelle sogemetoder, nar et job skal besattes.! De virksomheder, som
oplyser, at den senest ansatte ikke havde erfaring med samme eller lig-
nende type job, har overraskende en mindre sandsynlighed for at oplyse,
at uddannelse er nodvendig eller onskelig. Man kunne ellers forestille sig,
at netop erfaring hos den senest ansatte kunne kompensere for mang-
lende uddannelse. Ud fra virksomhedernes oplysninger om stillingsbe-
tegnelse og arbejdsopgaver at demme,? skyldes resultatet ikke, at disse
virksomheder ved en fejl har givet oplysninger om fx ufaglerte i stedet
for faglerte. Der er siledes en, om end forholdsvis lille, gruppe af virk-
somheder, som oplyser, at uddannelse er af mindre betydning, og hvor
den senest ansatte ikke har erfaring med samme eller lignende type job.
Man kunne ogsa forestille sig, at et kursus til en vis grad kunne kompen-
sere for manglende erhvervsuddannelse, men det viser sig ikke at veare
tilfeeldet. Ligeledes kunne en relativt lang oplaringstid vaere udtryk for, at
virksomheden stiller hoje krav til kvalifikationer, men opleringstiden har
ingen betydning.

Virksomhedernes kvalifikationsmessige krav kan, ud over er-
hvervsuddannelse, ogsa dreje sig om kurser eller erfaring fra samme eller
lignende type arbejde. Alle virksomheder er blevet bedt om at angive
dels, hvorvidt et bestemt kursus, certifikat eller lignende, og dels erfaring

1. Virksomhedernes sogemetoder belyses narmere i kapitel 4.
2. Det drejer sig om varksteds-, butiks- og lagerarbejde samt andet teknisk arbejde.
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med samme eller lignende arbejde er nodvendigt, onskeligt eller af min-
dre betydning. For de ufaglerte er der flere virksomheder i alt 45 pct.,
som oplyser, at det er nodvendigt eller onskeligt, at den senest ansatte
havde gennemfort et kursus mv., end der er vitksomheder, som finder
det nodvendigt eller onskeligt, at senest ansatte i et ufaglert job har en
erhvervsuddannelse, se tabel 2.3. For de faglerte og funktionaererne for-
holder det sig omvendt. Selvom knap halvdelen for de faglertes ved-
kommende og knap en tredjedel for funktionarernes vedkommende
oplyser, at kursus mv. er nedvendigt eller onskeligt, legges der forholds-
vis mest vagt pd, at senest ansatte har en erhvervsuddannelse.

TABEL 2.3.

Virksomheder fordelt efter, om man anser det for ngdvendigt eller
gnskeligt, at den senest ansatte inden for tre stillingskategorier havde
gennemfgrt et kursus, certifikat eller lignende. Procent.

Ufagleert arbejder Fagleert arbejder Funktionaer

Kursus mv. er:
Negdvendigt 15 12 8
Dnskeligt 30 32 23
Af mindre betydning 55 56 69
Talt 100 100 100
Procentgrundlag 518 416 842

Data er veegtet, jf. kapitel 1.

Det kvalifikationsmassige krav, som virksomhederne for alle fagerupper
leegger mest vagt pa, er dog uden tvivl erfaring med samme eller lignende
type job, se tabel 2.4. Godt halvdelen af virksomhederne, som har ansat
personer i faglert eller funktionzrjob oplyser, at erfaring er nodvendigt
og kun henholdsvis 5 og 7 pct. oplyser, at erfaring er af mindre betyd-
ning. For de ufaglertes vedkommende er der ferre, som legger vagt pa
erfaring — kun 13 pct. oplyser, at det er nodvendigt, og 27 pct. finder, at
det er af mindre betydning. I forhold til betydningen af erhvervsuddan-
nelse og kursus mv. er det dog en lav andel, som finder erfaring af min-
dre betydning. S hvor der for de faglerte og funktionzrernes vedkom-
mende legges en absolut stor vaegt pa erfaring, legges der for de ufaglar-
te en relativt stor vagt pa erfaring i forhold til uddannelse og kursus.
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TABEL 2.4.

Virksomheder fordelt efter, om man anser tidligere erfaring med sam-
me/lignende arbejde for ngdvendig eller enskelig ved seneste anseet-
telse inden for tre stillingskategorier. Procent.

Ufagleert arbejder Fagleert arbejder Funktionaer
Erfaring med samme
e.l. arbejde er:
Ngdvendig 13 54 54
@nskelig 60 41 39
Af mindre betydning 27 5 7
Talt 100 100 100
Procentgrundlag 515 425 853

Data er veegtet, jf. kapitel 1.

Den samlede betydning af de tre kvalifikationsmessige krav: erhvervsud-
dannelse, kursus mv. og erfaring fra samme eller lignende type job er vist
1 tabel 2.5. For faglerte og funktionarer oplyser nesten fire ud af fem
virksomheder, at mindst én af disse tre kvalifikationer er nedvendige,
mens kun én ud af fire virksomheder, som har ansat i ufaglerte jobs
oplyser, at mindst én af de tre kvalifikationer er nedvendige. For ufagler-
te jobs oplyser hver femte virksomhed, at ingen af de tre kvalifikationer
er af storre betydning. Derimod oplyser kun henholdsvis 3 og 4 pct. af
de virksomheder, som har besat faglerte og funktionarjob, at ingen af de
tre kvalifikationer har den store betydning. lkke overraskende stilles der
altsa oftere faglige kvalifikationskrav ved besattelse af faglerte og funk-
tionzrjob end ved besattelse af ufaglerte jobs.

Hvorvidt virksomhedernes kvalifikationsmassige krav er op-
fyldt, belyses ved at sammenholde virksomhedernes krav og eonsker til
senest ansattes faglige kvalifikationer med de kvalifikationer, senest an-
satte besidder. Af hensyn til overskueligheden i fremstillingen er virk-
somhedens krav til faglige kvalifikationer, hvorvidt det er nedvendigt
cller onskeligt, sliet sammen til én kategori. Ved udformningen af spot-
geskemaet er det forudsat, at hvis en erhvervsuddannelse anses for nod-
vendig, si har senest ansatte den nedvendige erhvervsuddannelse.
Sporgsmalet om, hvorvidt en erhvervsuddannelse er nedvendig, er der-
for kun stillet til de virksomheder, hvor den ansatte faktisk har en er-
hvervsuddannelse. Med hensyn til kursus og erhvervserfaring er en sidan
forudsztning ikke indbygget i sporgeskemaet. Det er imidlertid kun me-
get fi virksomheder, som pi én og samme tid oplyset, at kursus og/eller
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erhvervserfaring er nodvendig, og at den ansatte ikke har den pagzlden-
de kvalifikation. Hvor der er uoverensstemmelse mellem virksomheder-
nes kvalifikationsmaessige krav/onsker og den senest ansattes kvalifikati-
oner, er det 1 langt de fleste tilfxlde situationer, hvor virksomhederne har
uindfriede ousker til de ansattes kvalifikationer.

TABEL 2.5.

Virksomheder fordelt efter, om erhvervsuddannelse, kursus eller erfa-
ring med samme/lignende arbejde anses for ngdvendig eller gnskelig
ved ansettelser inden for tre stillingskategorier. Procent.

Ufagleert arbejder Fagleert arbejder Funktionaer
Erhvervsuddannelse,
kursus eller erfaring fra
samme e.l. arbejde er:
Ngdvendig 24 79 76
@nskelig 56 19 20
Af mindre betydning 19 3 4
Talt 99 101 100
Procentgrundlag 521 427 862

En virksomhed kan eksempelvis bade svare, at kursus er nedvendigt og erfaring er gnskeligt.
Den virksomhed bliver placeret i reekken nadvendig. "Naedvendig” vaegtes saledes mere end
"@nskelig”, der veegtes mere end "Af mindre betydning".

Data er veegtet, jf. metodeafsnittet.

Alle kolonner summerer ikke til 100 pga. afrunding.

Med hensyn til erhvervsuddannelse er der ikke mange virksomheder,
som forgeves har onsket, at medarbejderen har en erhvervsuddannelse,
se tabel 2.6.A. Hvor kravet til uddannelse ikke er indfriet, er det i langt de
fleste tilfxlde en person med en erhvervsfaglig uddannelse, virksomhe-
derne forgaves onsker ansat. For de ufaglertes vedkommende drejer det
sig i 88 pct. af tilfeldene om, at virksomhederne forgeves onskede en
ansat med en erhvervsuddannelse, som en erhvervsfaglic uddannelse.
For de faglerte drejer det sig om 94 pct. og for funktionererne om 61
pct. af tilfeldene. Selvom der samlet set kun er fi virksomheder, som
ikke far indfriet deres krav angiende medarbejderens erhvervsuddannel-
se, er det for de ufaglertes vedkommende dog alligevel en ret hoj andel
af de virksomheder, som overhovedet stiller krav til senest ansattes kvali-
fikationer, som ikke far disse krav indfriet. Af de i alt 10 pct., som ansa
erhvervsuddannelse for enten nedvendig eller onskelig, havde senest

41



ansatte ikke en erhvervsuddannelse i 80 pct. af tilfaeldene. Den tilsvaren-
de andel er kun 7 pct. for de faglerte og 6 pct. for funktionzrerne.

TABEL 2.6.A

Virksomheder fordelt efter, om senest ansatte har de gnske-
de/ngdvendige kvalifikationer i form af erhvervsuddannelse, sarskilt
for tre stillingskategorier. Procent.

Ufagleert arbejder Fagleert arbejder Funktionaer

Senest ansatte har

gnsket/ngdvendig

erhvervsuddannelse 2 69 61
Senest ansatte har ikke

gnsket/ngdvendig

erhvervsuddannelse 8 5 4
Erhvervsuddannelse

hverken ngdvendig eller

gnskelig 91 26 35
Talt 101 100 100
Procentgrundlag 509 421 847

Virksomheder for hvilke der ikke foreligger fyldestgarende oplysninger om samtlige de i tabel-
len anferte forhold indgar ikke i tallene.

Data er vaegtet, jf. kapitel 1.
Alle kolonner summerer ikke til 100 pga. afrunding.

Hvad angir senest ansattes kvalifikationer i form af kursus, er der flere
vitksomheder, som ikke far indfriet deres krav — henholdsvis 26 pct., 17
pct. og 10 pct. for ufaglerte, faglerte og funktionzrer, se tabel 2.6.B. For
de faglerte og funktionzrerne er der, i forhold til krav vedrorende er-
hvervsuddannelse, en betydelig storre andel blandt de virksomheder,
som stiller krav til kursus, som ikke fir disse krav indfriet — henholdsvis
32 og 28 pct. For de ufaglertes vedkommende er denne andel mindre 1
forhold til krav vedrerende erhvervsuddannelse. Af de i alt 51 pct., som
ansa kursus for enten nodvendig eller onskelig, havde senest ansatte ikke
det onskede kursus i halvdelen af tilfaldene. De kurser virksomhederne
forgaves eftersporger, er typisk for de ufaglertes vedkommende truckfo-
rerkursus (53 pct.) og rengorings- og hygiejnekursus (12 pct.), for de
faglertes vedkommende truckforerkursus (36 pct.) og svejsekursus (14
pct.), og for funktionzrerne er det typisk I'T-kurser (30 pct.) og kurser
inden for salg, markedsforing, ledelse og okonomi (i alt 20 pct.).
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TABEL 2.6.B

Virksomheder fordelt efter, om senest ansatte har de gnske-
de/ngdvendige kvalifikationer i form af kursus mv., seerskilt for tre
stillingskategorier. Procent.

Ufagleert arbejder Fagleert arbejder Funktionaer

Senest ansatte har

gnsket/nedvendigt

kursus 25 36 26
Senest ansatte har ikke

gnsket/nedvendigt

kursus 26 17 10
Kursus hverken nad-

vendig eller gnskelig 49 48 64
Talt 100 101 100
Procentgrundlag 400 288 605

Virksomheder, for hvilke der ikke foreligger fyldestgerende oplysninger om samtlige de i tabel-
len anferte forhold, indgar ikke i tallene.

Data er veegtet, jf. kapitel 1.
Alle kolonner summerer ikke til 100 pga. afrunding.

Hvad angir senest ansattes kvalifikationer, i form af relevant erhvervser-
faring, er der for henholdsvis ufaglerte, faglaerte og funktionarer 29, 12
og 14 pct. af virksomhederne, som ikke far indfriet deres krav, se tabel
2.6.C. I forhold til krav vedrerende kursus er der en mindre andel blandt
de virksomheder, som stiller krav til relevant erhvervserfaring, som ikke
tar disse krav indfriet — henholdsvis 40, 13 og 15 pct.

Kombineres alle tre former for kvalifikationer, erhvervsuddan-
nelse, kursus og relevant erhvervserfaring, viser det sig, at for de ufaglaer-
tes vedkommende har i alt 44 pct. af virksomhederne anset nogle kvalifi-
kationer for enten nedvendige eller onskelige, som den senest ansatte
ikke havde. De tilsvarende tal for faglaerte og funktionzrer er 31 pct. og
26 pct. Samlet stilles der oftere krav til de ansattes faglige kvalifikationer,
nér det drejer sig om faglarte og funktionarstillinger, og de senest ansat-
te faglaerte og funktionzrer har ofte de nodvendige kvalifikationer.
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TABEL 2.6.C

Virksomheder fordelt efter, om senest ansatte har de @nske-
de/ngdvendige kvalifikationer i form af erfaring fra samme e.l. arbejde,
seerskilt for tre stillingskategorier. Procent.

Ufagleert Fagleert Funktionaer
arbejder arbejder

Senest ansatte har

gnsket/nedvendig erfa-

ring fra samme e.l.

arbejde 44 84 80
Senest ansatte har ikke

pnsket/nedvendig erfa-

ring fra samme e.l.

arbejde 29 12 14
Erfaring fra samme e.l.

arbejde hverken ngdven-

dig eller gnskelig 27 5 6
Talt 100 101 100
Procentgrundlag 440 409 817

Virksomheder, for hvilke der ikke foreligger fyldestgerende oplysninger om samtlige de i tabel-
len anferte forhold, indgar ikke i tallene.

Data er veegtet, jf. kapitel 1.
Alle kolonner summerer ikke til 100 pga. afrunding.

IKKE-FAGLIGE KVALIFIKATIONER

Virksomhederne er blevet bedt om at vurdere, hvorvidt en rekke ikke-
faglige kvalifikationer er nodvendige, onskelige eller af mindre betydning
for at kunne bestride det pagzldende job. Denne type kvalifikationer,
som primert er personlighedstrak eller menneskelige egenskaber, har en
bredere relevans end de strengt faglige kvalifikationer, som er opniet
gennem et uddannelsesforlob. De ikke-faglige kvalifikationer er typisk
indlert gennem den almindelige socialiseringsproces 1 familien, uddan-
nelsessystemet og pa arbejdspladsen. Gode danskkundskaber, mundtlige
savel som skriftlige, er medtaget her, selvom det er kvalifikationer som
ogsd opnids gennem en formel uddannelse. Men da de, i lighed med de
andre ikke-faglige kvalifikationer, har en bredere relevans end lige, hvad
der er pakraevet til ét bestemt job, er de medtaget her.

Tabel 2.7 viser, hvor stor en andel af virksomhederne der anser
de forskellige kvalifikationer for nedvendige. De samme fem kvalifikati-
oner har storst betydning for bade ufaglerte, faglerte og funktionarer:
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stabilitet, samarbejdsevne, omhu, omtanke og evne/vilje til at lere nye
ting. Virksomhederne har ikke rangordnet de forskellige kvalifikationer.
Med betydning menes her, hvor stor en andel af virksomhederne der
anser den pagzldende kvalifikation for nedvendig. Evnen til at planlegge
eget arbejde har ligeledes stor betydning for mange af de virksomheder,
som har ansat funktionerer. Fysisk styrke, hurtighed og ensket om lang-
varig answttelse er kvalifikationer, som for alle tre stillingsgrupper har
den mindste betydning. For de ufaglerte har gode skriftlige danskkund-
skaber ligeledes en forholdsvis lav betydning, dvs. de anses for nodven-
dige i fa virksomheder.

Det er tankevaekkende, at det for alle tre stillingskategorier gal-
der, at kvalifikationer som omhu og omtanke har storre betydning end
en kvalifikation som hurtighed. Det kunne tyde pa, at virksomhederne
prioriterer kvalitet frem for kvantitet i arbejdsprocessen.

En stabil arbejdskraft anses for noedvendig af hovedparten af alle
virksomheder inden for alle tre stillingskategorier. Derudover er der en
tendens til, at de virksomheder, som har ansat ufaglert arbejdskraft i
mindre grad end de ovrige virksomheder, anser de ikke-faglige kvalifika-
tioner for nedvendige. De eneste to undtagelser er hurtiched, som anses
for nodvendig af en lige stor andel virksomheder, som har ansat hen-
holdsvis ufaglerte og faglaerte, og fysisk styrke, som en meget lille andel
af de virksomheder, som har ansat faglarte, og 1 serdeleshed funktiona-
rer anser for en noedvendig kvalifikation.

Relativt fa virksomheder, uanset stillingskategori, anser det for
nodvendigt, at ansogeren onsker lengere tids ansattelse. Derimod anser
mange af virksomhederne det for onskeligt, at ansogeren onsker lengere
tids ansezttelse. Tilsammen anser omkring 90 pct. af virksomhederne det
for enten nodvendigt eller onskeligt. Fa virksomheder satser siledes pd at
rekruttere til en midlertidig stilling.? Der er da ogsd kun fi af de senest
ansatte, som er ansat i en midlertidig stilling — andelen er 15, 8 og 6 pct.
for henholdsvis ufaglarte, faglerte og funktionerer. Af disse er omkring
halvdelen ansat i en virksomhed, som ansa det for enten nedvendigt eller
onskeligt, at ansogeren onskede lengere tids ansattelse. Der kan vare
mange arsager til dette tilsyneladende misforhold. Det kan vzre, at anso-

3. Bemark, at udvalgelseskriteriet er, at senest ansatte har vaeret beskeftiget pa virksomheden i
mindst to uger.
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geren ikke har levet op til andre krav fra virksomheden, faglige savel som
ikke-faglige. Men det kan ogsd vare, at den midlertidige ansattelse ikke
er i modstrid med lzengere tids anszttelse. Dels kan en midlertidig anszt-
telse folges op af en fornyet midlertidig anszttelse, og dels kan den mid-
lertidige ansettelse strakke sig over flere ar og derfor alligevel betragtes
som lengere tids ansxttelse. Der er dog en tendens til at de virksomhe-
der, som har ansat 1 en midlertidig stilling pd trods af, at de anser det for
nodvendigt eller onskeligt med et onske fra ansogerens side om lengere
tids ansewttelse ogsa er de virksomheder, som har et uopfyldt krav om
erhvervsuddannelse, kursus og i mindre grad er tilfreds med den senest
ansattes faglige kvalifikationer. Desuden drejer det sig typisk om job,
hvor opleringstiden er forholdsvis kort.

Man kunne formode, at de virksomheder, som anser faglige kva-
lifikationer for nedvendige, ogsd er de virksomheder, som anser visse
ikke-faglige kvalifikationer for nedvendige. Det er dog ikke ubetinget
tilfeeldet. De ufaglarte jobs, hvor virksomhederne anser det for nedven-
digt, at medarbejderen henholdsvis har taget kurser og har relevant er-
hvervserfaring, er ofte de virksomheder, som ogsa anser det for nedven-
digt med henholdsvis omtanke og samarbejdsevne. Derimod er der for
savel de ufaglerte som for de faglerte, en signifikant negativ sammen-
heng mellem nedvendigheden af relevant erhvervserfaring og ev-
nen/viljen til at lere nye ting. Det vil altsa sige, at i de ufaglarte og fag-
lerte jobs, hvor det ikke anses for nodvendigt med relevant erhvervserfa-
ring, legges der til gengzeld vagt pa, at medarbejderen har evnen og/eller
viljen til at leere nye ting. Samme signifikante negative sammenhazxng kan
findes for de faglerte jobs mellem nedvendigheden af kursus og omtan-
ke. Hvis det ikke anses for nodvendigt med et kursus inden ansaxttelse,
anses det i hojere grad for nodvendigt, at medarbejderen udviser omtan-
ke. Man kan fortolke disse to eksempler pd negative sammenhange mel-
lem en faglig og en ikke-faglig kvalifikation som en mulighed for substi-
tution mellem formelle faglige kvalifikationer og uformelle ikke-faglige

evner.
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TABEL 2.7.

Andel af virksomheder, der mener, at bestemte kvalifikatio-
ner/egenskaber er ngdvendige i forbindelse med den seneste anseet-
telse inden for tre stillingskategorier. Procent.

Ufagleert arbejder Fagleert arbejder Funktionaer

Pct. der mener, at
pageeldende egen-
skab er nodvendig:

90 pct.
Stabilitet (86) Stabilitet (88) Samarbejdsevne (87)
Stabilitet (85)
80 pct. Samarbejdsevne (83)  Laere nye ting (80)
Omhu (82)
Omtanke (80)
Samarbejdsevne (76)  Leere nye ting (77) Ombhu (79)
Planlaegge eget
arbejde (78)
Omtanke (78)
70 pct. Ombhu (74) Mundtlige dansk-
Omtanke (71) kundskaber (72)
Leere nye ting (66)
60 pct. Skriftlige danskkund-
skaber (64)
Erhvervserfaring (61)
50 pct. Planleegge eget
arbejde (58)
Erhvervserfaring (57)
Mundtlige
danskkundskaber (49)
40 pct. Mundtlige
danskkundskaber (42)
Planlaegge eget
arbejde (37)
30 pet. Skriftlige danskkund-  Langvarig anszettelse
skaber (34) (30)
Hurtighed (27) Hurtighed (27)
Fysisk styrke (27) Langvarig anseettelse
Erhvervserfaring (25)  (27)
20 pct. Skriftlige danskkund- Hurtighed (21)
skaber (23)
Langvarig anseettelse
(23)
Fysisk styrke (16)
10 pct.
Fysisk styrke (6)
0 pct.
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For funktionaxrjobbene er der derimod en rakke positive sammenhaxnge
mellem krav/onsker tl faglige og ikke-faglige kvalifikationer. De virk-
somheder, som anser uddannelse for nedvendigt, anser ofte ogsa ev-
nen/viljen til at lere nye ting for en nedvendig kvalifikation. For funkti-
onaxrerne tyder det altsa pa at de job, hvor uddannelse er nedvendig, ikke
er uforanderlige storrelser, men at jobindholdet lobende @ndres sa det er
nodvendigt med en evne og vilje til at indstille sig pd noget nyt. For
funktionzrerne er der ligeledes en signifikant positiv sammenhang mel-
lem gode skriftlige danskkundskaber og nedvendigheden af savel uddan-
nelse som kursus. En signifikant positiv sammenhzng findes ogsa mel-
lem betydningen af relevant erhvervserfaring, og henholdsvis evnen til at
samarbejde og evnen til at planlegge eget arbejde.

I visse funktionerstillinger stilles der saledes flere faglige og ik-
ke-faglige kvalifikationskrav pa én gang, mens der for arbejdere, ufagler-
te og faglerte stillinger 1 hojere grad er tale om, at faglige og ikke-faglige
kvalifikationskrav kan fungere som substitutter for hinanden.

UDDANNELSE OG OPLARING EFTER ANSATTELSEN

En nyansat er ofte ikke i stand til at yde en fuld indsats lige fra starten.
Der kan bide vare tale om virksomhedsspecifikke kvalifikationer, som
den nyansatte endnu ikke er i besiddelse af, men det kan ogsa vare gene-
relle kvalifikationer, som den nyansatte mangler. Der kan vare flere ma-
der at tilegne sig de manglende kvalifikationer pd. I dette afsnit ser vi
nermere pa vitksomhedernes brug af kurser, eksterne sivel som interne
samt varigheden af den interne oplering.

Brugen af kursus inden for det forste halve ar af ansettelsen er
rimelig udbredt, sxrligt for nyansatte funktionzrers vedkommende: 45
pct. skal eller har varet pa kursus inden for det forste halve édr af anset-
telsen, se tabel 2.8. Men ogsa ufaglerte og faglaerte sendes ofte pa kursus,
henholdsvis 31 og 38 pct. inden for det forste halve dr af ansattelsen.
Hovedparten af de kurser, de senest ansatte deltager/skal deltage i, finder
sted pa virksomheden. Nir en virksomhed benytter sig af intern kursus-
virksomhed, drejer det sig formentlig om virksomhedsspecifikke kvalifi-
kationer frem for generelle kvalifikationer, som den senest ansatte skal
tilegne sig.
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TABEL 2.8.

Virksomheder fordelt efter, om den senest ansatte har veeret eller skal
pa kursus inden for det forste halve ar efter anseettelsen, seerskilt for
stilling. Procent.

Ufagleert arbejder Fagleert arbejder Funktionaer
Skal den ansatte, eller
har den ansatte veeret pé
kursus?
Ja, pa virksomheden 19 21 24
Ja, uden for
virksomheden 9 12 14
Ja, bade-og 3 5 7
Nej 69 62 55
Talt 100 100 100
Procentgrundlag 519 424 855

Data er veegtet, jf. kapitel 1.

Virksomhederne er blevet spurgt om, hvor lang tid det normalt tager, for
en nyansat 1 den pageldende stillingskategori er i stand til at yde en fuld
indsats. Grunden til, at virksomhederne ikke sporges om oplaringstiden i
den konkrete ansettelse, er, at det formentlig vil vaere vanskeligt for
mange virksomheder at svare for si vidt angir en ansattelse med relativt
kort ansattelsestid, hvor opleringstiden evt. for nogle endnu ikke er
afsluttet. Den gennemsnitlige opleringstid er lavest i ufaglarte jobs (lidt
mere end halvanden méned) og hojest i funktionzrjob (mere end fire
mianeder) se tabel 2.9. Godt halvdelen af de ufaglerte arbejdere har en
oplaeringstid pd under en maned, mens kun omkring en tredjedel af de
faglerte har en oplaringstid pa under en maned, og kun hver ottende
funktionzr er parat til at yde en fuld indsats pd under en méned. For de
faglaerte job oplyser hver anden virksomhed, at det tager mindst to ma-
neder, og for funktionzrjobbene oplyser fire ud af ti virksomheder, at
det tager mindst fire maneder at yde en fuld indsats i sidan et job.
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TABEL 2.9.
Virksomheder fordelt efter oplyst opleeringstid i jobtyper som det se-
nest besatte ledige job, seerskilt for stilling. Procent.

Ufagleert arbejder Fagleert arbejder Funktioneer
Opleeringstid, antal
arbejdsdage:
Under 1 7 4 1
1-4 5 3 0
5-9 15 8 4
10-19 25 18 8
20-39 19 16 13
40-59 7 11 12
60-79 13 16 22
80-119 1 3 4
Over 119 9 21 35
Gns. antal arbejdsdage 34 55 88
Talt 101 100 99
Procentgrundlag 515 418 835

Data er veegtet, jf. kapitel 1. Antal dage er arbejdsdage. Hvis virksomheden har oplyst et antal
uger eller maneder, er der regnet med, at en uge har 5 dage og en maned 20 dage. Alle kolon-
ner summerer ikke til 100 pga. afrunding.

Om en nyansat kommer pa kursus inden for det forste halve ar af sin
ansattelse athaenger af, 1 hvor hoj grad jobbet krever (formaliserede)
kvalifikationer, og om den ansatte besidder disse kvalifikationer. Ogsi
selvom den nyansatte har de krevede kvalifikationer, i form af uddannel-
se og relevante kurser, kan det vere nedvendigt at tilegne sig virksom-
hedsspecifikke kvalifikationer via et kursus. For nermere at undersoge,
hvilke forhold der har betydning for virksomhedernes brug af kursus, er
der foretaget en logistisk regressionsanalyse. Analysen giver svar pd, hvil-
ken betydning virksomhedens krav til de nyansattes kvalifikationer* (og
hvorvidt de er indfriet har for nyansattes kursusdeltagelse), ndr der tages
hojde for andre forhold. Virksomhedens storrelse, malt pa antal ansatte,
er medtaget, da det ma formodes, at storre virksomheder oftere sender
deres medarbejdere pé kursus. For det forste kan der vaere en tendens til,
at storre virksomheder oftere formaliserer opleringen, dvs. giver den i
form af kursus, og for det andet kan der vare tale om stordriftsfordele i
at give oplaeringen som kursus i storre virksomheder med mange nyan-
sattelser. Endelig kan storre virksomheder have et bedre kendskab til

4. Koyvalifikationer er her i form af kursus og erfaring med lignende job.
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cksterne kurser end mindre. Hvorvidt den nyansatte er ansat i et ufag-
leert, fagleert eller funktionarjob er medtaget, da kvalifikationskravene til
de forskellige stillingstyper er forskellige. Den relative oplaeringstid inden
for hver stillingskategori®, er medtaget som endnu et mdl for jobbets
kompleksitet og krav til kvalifikationer. Jo lengere oplaringstid, jo storre
krav til kvalifikationer og forventeligt storre behov for at sende nye med-
arbejdere pa kursus. Endelig er der korrigeret for branche.

I bilag B, tabel B.1 er angivet, hvilke forhold der viser sig at ha-
ve betydning. Kun variabler, som er signifikante, dvs. den reducerede
model, er vist. Variabler, som ikke er signifikante, er angivet under tabel-
len. Et 7+ angiver, at der er en signifikant positiv betydning, et ”-”” an-
giver, at der er en signifikant negativ betydning, og referencekategorien
er angivet med 7¢”. Af analysen fremgar det, at virksomhedens storrelse
har den forventede betydning. Virksomheder med under 50 ansatte har
en mindre sandsynlighed for at sende nyansatte medarbejdere pa kursus,
hvorimod virksomheder med mindst 100 ansatte oftere sender nyansatte
pa kursus. Den relative oplaeringstid har ligeledes den forventede betyd-
ning. I job med en relativt kort oplaeringstid er der en mindre sandsynlig-
hed for, at den nyansatte kommer pa kursus, hvorimod nyansatte i jobs
med en relativt lang opleringstid oftere kommer pa kursus. Virksomhe-
dens krav til kvalifikationer i form af kursus har ligeledes betydning. De
nyansatte kommer iser pa kursus, nar de ved answttelsen ikke har de
kvalifikationer, som virksomhederne eftersporger. Virksomheder, som
fandt det nedvendigt eller onskeligt, at senest ansatte havde et bestemt
kursus ved ansxttelsen, og hvor den nyansatte ikke opfyldte kravet, har
storre sandsynlighed for at sende den nyansatte pa kursus, hvorimod
vitksomheder, hvor der ikke var krav om kursus ved anszttelsen har
mindre sandsynlighed for at sende den nyansatte pa kursus. Endelig har
nyansatte i servicesektoren og nyansatte i en faglert og en funktionarstil-
ling, alt andet lige, en storre sandsynlighed for at komme pé kursus. Dvs.
selv ndr der er taget hojde for, at der oftere stilles krav til nyansattes fag-
lige kvalifikationer 1 faglerte og funktionarjob, har nyansatte i disse stil-
lingskategorier en storre sandsynlighed for at komme pa kursus.

5. Oplaringstiden angiver et relativt niveau set i forhold til gennemsnittet inden for hver stillingska-
tegori, se note under tabel.
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OPSAMLING

Undersogelsen viser, at mange virksomheder stiller en del krav til anso-
gers kvalifikationer, bade faglige og ikke-faglige. Der stilles 1 hojest grad
krav til de arbejdssogendes faglige kvalifikationer, nar det drejer sig om
funktionerstillinger og i mindst grad, ndr det drejer sig om ufaglerte
stillinger. P4 trods af definitionen pa en ufaglert stilling, stilles der dog 1
et ikke ubetydeligt omfang krav til ansegeres faglige kvalifikationer. Det
drejer sig iser om krav til, at ansoger har et bestemt kursus eller certifikat
inden anszttelsen og dog i mindre omfang et krav om, at anseger har
erfaring fra samme eller lighende arbejde.

For alle tre stillingstyper er det de samme fem ikke-faglige kvali-
fikationer, som tillegges storst betydning: stabilitet, samarbejdsevne,
omhu, omtanke og evne/vilje til at lere nye ting. Undersogelsen viser, at
der er en tendens til, at virksomheder, som ikke stiller faglige krav til
ufaglerte og faglarte job, til gengzld forventer, at ansoger besidder visse
ikke-faglige kvalifikationer. For funktionzrjobbene er der derimod en
reekke positive sammenhange mellem krav/onsker til faglige og ikke-
faglige kvalifikationer. Det kunne tyde pa, at visse funktionarjob ikke er
uforanderlige storrelser, men at jobindholdet lobende xndres, si det er
nodvendigt med en evne og vilje til at indstille sig pa noget nyt.

Brugen af kursus inden for det forste halve dr af ansezttelsen er
rimelig udbredt, sarligt for nyansatte funktionarer. Den gennemsnitlige
opleringstid varierer mellem halvanden méned for ufaglerte til mere end
fire maneder for funktionarer. Der foregar altsa en oplaring af et bety-
deligt omfang pa virksomhederne, setligt for de faglerte og funktionar-
stillingerne.
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KAPITEL 3

ONSKER TIL ANSOGERES
ALDER OG K@N

I dette kapitel belyses virksomhedernes onsker til nyansattes alder og
kon. Ifolge loven om ligestilling af kvinder og mand og loven om forbud
mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet m.v., md der ikke finde
forskelsbehandling sted med hensyn til ansattelser under henvisning til
kon, alder og en lang rakke andre forhold®. Alder og ken er dog to
umiddelbart obsetverbare karakteristika, som kan teznkes at vere indika-
tor pa bestemte kvalifikationer, som virksomhederne ensker hos ansege-
ren. Alderen kan have betydning for den forventede ansattelsestid, hvil-
ket traekker i retning af at foretraekke yngre ansegere. Omvendt er det
velkendt, at iser unge ofte skifter job, hvilket trakker i retning af at fore-
trakke zldre ansogere. Alderen kan ogsd have betydning for ansegerens
forventede arbejdsevne. Helbredet og dermed energien kan svakkes med
alderen, ligesom indlerings- og omstillingsevne og —vilje, to egenskaber,
som virksomhederne legger stor vagt pa, jf. tabel 2.7, kan svakkes med
alderen. Omvendt legger virksomhederne ogsd vagt pa egenskaber som
stabilitet og omhu, og det kan taenkes, at disse egenskaber i hojere grad
forventes at optrade hos lidt zldre ansogere.

6. Den fulde liste er: race, hudfarve, religion eller tro, politisk anskuelse, seksuel orientering, alder,
kon, handicap, nationalitet, social eller etnisk oprindelse.
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De farreste virtksomheder tillegger dog alderen nogen betyd-
ning, se tabel 3.1. Kun 4-5 pct. af virksomhederne lagde i meget hoj grad
eller i hoj grad vagt pa alderen hos ansogeren ved seneste ansattelse.
Kun omkring hver fjerde virksomhed, som ansatte en ufaglert eller fag-
lert arbejder, lagde 1 nogen grad vagt pa ansogerens alder, men lidt flere,
knap en tredjedel af de virksomheder, som ansatte funktionarer, lagde
vegt pd ansogerens alder. Virksomhederne har angivet, hvilke alders-
grupper de foretrakker at ansatte, og hvilke aldersgrupper de ikke fore-
trakker at ansxtte. Virksomhederne har haft mulighed for at angive mere
end én aldersgruppe som foretrukket og ligeledes mere end én alders-
gruppe som ikke foretrukket. Hovedparten af de virksomheder, som i
storre eller mindre grad lagde vaegt pa ansegerens alder’ angiver, at al-
dersgruppen 25-44 ar er blandt de foretrukne, se tabel 3.2. En fjerdedel
angiver, at aldersgruppen 45-54 ir horer til de foretrukne, mens ret fi
virksomheder foretrekker at ansxtte folk over 54 dr. Ligeledes er der fa
af de virksomheder, som ansatte faglerte eller funktionzrer, som fore-
trakker de helt unge, under 25 ar, hvorimod knap en fjerdedel af de virk-
somheder, som ansatte ufaglerte foretreekker denne aldersgruppe. Gene-
relt geelder det, at det er yderpunkterne, de helt unge eller dem over 54
ar, som virksomhederne i mindre grad angiver at vaere de foretrukne
aldersgrupper. Det er ogsa de helt unge og de @ldre over 54 ir, som virk-
somhederne angiver, er de mindst foretrukne aldersgrupper, se tabel 3.2.
Den klart oftest foretrukne og mindst ofte ikke foretrukne aldersgruppe
er de 25-44-arige, dernest kommer de 45-54-arige.

Som det fremgar af tabel 3.1 er alderen hos ansegerne dog ikke
en sxrlig stor prioritet. Det er derfor heller ikke overraskende, at ikke alle
virksomheder handler efter deres angivne prioriteringer og ansaxtter en
person i en aldersgruppe, som virksomheden ikke har angivet som fore-
trukket. Faktisk ansatter nogle virksomheder personer i en aldersgruppe,
som de direkte har angivet, at de ikke foretreekker, se tabel 3.3. Det er
saerligt blandt virksomheder, hvor senest ansatte er under 25 ar, at virk-
somhederne har angivet, at denne aldersgruppe ikke er foretrukket. At
virksomhederne alligevel valger at ansxtte en person under 25 dr tyder
p4, at indstillingen til ansogeres alder er en alt andet lige betragtning, og
at virksomhederne ikke pa forhdnd frasorterer bestemte aldersgrupper.

7 De, som har svaret enten i ‘nogen grad’, i hoj grad’ eller i ’meget hoj grad’ pa sporgsmalet, om
hvorvidt de lagde vaegt pa alderen hos ansogerne ved seneste anszttelse.
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Hvis to ansegere er lige kvalificerede, og virksomheden foretrakker en
bestemt aldersgruppe, foretages valget givetvis ud fra alderskriteriet. Hvis
der derimod ikke er to lige kvalificerede ansogere, og den bedst kvalifice-
rede ansoger tilhorer en ikke onsket aldersgruppe, opvejer de ovrige
kvalifikationer tilsyneladende den ’uonskede’ alder. En anden mulighed
er naturligvis, at virksomhederne ikke har haft mulighed for at ansatte en
person i den foretrukne aldersgruppe, hvis der ikke har vaeret en ansoger
med den rette alder. Men stadig har ansegeren med ’den forkerte alder’
dog haft andre kvalifikationer, som har varet tilstreekkelige til, at virk-
somheden foretrak at ansxtte vedkommende frem for at lade stillingen
std ubesat.

TABEL 3.1.
Virksomheder fordelt efter, om de ved seneste ansattelse lagde veaegt
pa alderen hos ansa@gerne, seerskilt for stilling. Procent.

Ufagleert arbejder Fagleert arbejder Funktionaer
I hvor hgj grad lagde
man veegt pd alderen
hos anspgeren?
I meget hej grad 1 1 1
I hgj grad 3 4 4
I nogen grad 23 27 31
I ringe grad 37 39 36
Slet ingen betydning 36 29 28
Talt 100 100 100
Procentgrundlag 521 427 863

Data er veegtet, jf. kapitel 1.
Alle kolonner summerer ikke til 100 pga. afrunding.

Endelig skal det bemzrkes, at de virksomheder, som 1 meget hoj grad, 1
hoj grad eller i nogen grad legger vagt pa alderen hos ansegeren, i meget
fa tilfzelde har ansat en person over 54 ar. I modsxtning hertil har 3-8
pct. af de virksomheder, som 1 ringe grad eller slet ikke legger vegt pa
alderen hos ansegeren, ansat en person over 54 ar.
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TABEL 3.2
Virksomheder fordelt efter foretrukket og ikke foretrukket aldersgrup-
pe hos ansggeren, sarskilt for stilling. Procent.

Ufagleerte Fagleerte Funktionaerer
Foretrukket aldersgruppe
Under 25 ar 23 11 7
25-44 ar 82 93 88
45-54 ar 25 26 25
Over 54 ar 10 7 5
Talt 139 137 126
Procentgrundlag 142 135 311
Tkke foretrukket aldersgruppe
Under 25 ar 39 48 56
25-44 ar 5 2 2
45-54 ar 17 14 13
Over 54 ar 53 59 51
Talt 114 124 122
Procentgrundlag 142 135 311

Data er veegtet, jf. kapitel 1.

Kolonnerne summerer ikke til 100 da virksomhederne har haft mulighed for at foretrackke/ikke
foretraekke mere end én aldersgruppe.

Kun virksomheder som har svaret, at de enten i meget hej grad, i hgj grad eller i nogen grad
lagde veegt pa alderen hos ansggeren er medtaget.
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TABEL 3.3
Virksomheder fordelt efter senest ansattes alder, og hvorvidt alderen
var foretrukket eller ikke foretrukket, saerskilt for stilling. Procent.

Andel Heraf aldersgruppen Heraf aldersgruppen ikke
nyansatte foretrukket foretrukket
Ufagleerte
Senest ansattes
alder
Under 25 ar 26 51 19
25-44 ar 63 93 1
45-54 ar 11 65 0
Over 54 ar 1 0 100
Talt 100
Procentgrundlag 138
Fagleerte
Senest ansattes
alder
Under 25 ar 12 32 18
25-44 ar 78 94 1
45-54 ar 10 32 0
Over 54 ar 0 - -
Talt 100
Procentgrundlag 132
Funktionaerer
Senest ansattes
alder
Under 25 ar 8 44 17
25-44 ar 80 93 1
45-54 ar 12 64 0
Over 54 ar 0 -
Talt 100
Procentgrundlag 307

Data er veegtet, jf. metodeafsnittet.
Kun virksomheder, som har svaret, at de enten i meget hgj grad, i hgj grad eller i nogen grad
lagde veegt pa alderen hos ansggeren er medtaget.

VIRKSOMHEDENS @ONSKER TIL KON

Hvad angir kon, er det velkendt, at arbejdsmarkedet i hoj grad er kons-
opdelt. Fx viser en undersogelse, at kvinder er overreprasenteret i amt
og kommuner, mens mand er overreprasenteret i staten og den private
sektor, se Holt et al. 2006. Dette kan skyldes at der, hos savel arbejdsgi-
ver som arbejdstager, er traditionsbestemte opfattelser af, hvilke job der
er typiske henholdsvis mandejob og kvindejob. Tabel 3.4 afspejler ar-
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bejdsgivers praferencer angiende kon. Der er en tydelig forskel mellem
vitksomheder, som har ansat arbejdere, ufaglerte og faglerte og virk-
somheder, som har ansat funktionzrer. Blandt virksomheder, hvor se-
nest ansatte er en funktionazr, er det kun hver fjerde, som angiver, at
have en praference for det ene eller det andet kon, hvorimod det er
mellem 41 og 46 pct. blandt de virksomheder, hvor senest ansatte er en
ufaglaert eller faglert arbejder. Blandt de virksomheder, som har prafe-
rencer for kon, foretrakker de fleste en mand. Op imod 20 pct. af virk-
somhederne, hvor senest ansatte er ufaglert eller faglaert, anser det for
nodvendigt med en mand, og en tilsvarende andel anser det for onskeligt
med en mand. Blandt virksomheder, hvor senest ansatte var en funktio-
ner, angiver 5 pct., at det er nedvendigt med en mand og 10 pct., at det
er onskeligt med en mand. Nasten ingen virksomheder anser det for
nodvendigt med en kvinde, hvorimod mellem 3 og 8 pct. anser det for
onskeligt med en kvinde. De virksomheder, som indgar i denne under-
sogelse, er alle fra den private sektor. At praferencerne for kon overve-
jende gir imod ansettelse af mand svarer siledes overens med resulta-
terne i Holt et al. 20006.

TABEL 3.4.

Virksomheder fordelt efter, om man anséa det for ngdvendigt eller gn-
skeligt at ansaette en mand eller kvinde i det senest besatte job, ser-
skilt for stilling. Procent.

Ufagleert arbejder Fagleert arbejder Funktioneer

Ansd man det for nedvendigt

eller gnskeligt, at jobbet blev

besat med en mand eller en

kvinde?
Ngdvendigt med en mand 20 17 5
@nskeligt med en mand 20 21 10
Ligegyldigt 54 59 76
@nskeligt med en kvinde 5 3 8
Neadvendigt med en kvinde 1 0 1
Talt 100 100 100
Procentgrundlag 519 426 859

Data er veegtet, jf. kapitel 1.
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TABEL 3.5.

Andel af virksomheder, der angiver, at der ikke er kvindelige ansegere,
henholdsvis at mindst 3/4 af ans@gerne er kvinder, seerskilt for, om det
anses for ngdvendigt eller gnskeligt med en mand/kvinde i jobbet, og

for stilling.
Ingen Mindst 3/4 af Procent-
kvindelige ansggerne er grundlag
ansggere kvinder
Ufagleert arbejder
Ansé man det for nedvendigt eller
onskeligt, at jobbet blev besat med en
mand eller en kvinde?
Nedvendigt med en mand 90 0 93
@nskeligt med en mand 85 1 98
Ligegyldigt 49 30 261
@nskeligt med en kvinde 0 93 26
Nedvendigt med en kvinde 17 83 6
Talt 61 23 483
Fagleert arbejder
Ansd man det for nadvendigt eller
onskeligt, at jobbet blev besat med en
mand eller en kvinde?
Negdvendigt med en mand 95 0 65
@nskeligt med en mand 89 4 81
Ligegyldigt 60 25 232
@nskeligt med en kvinde 8 92 12
Nedvendigt med en kvinde - - -
Talt 70 19 390
Funktionzer
Ansé man det for nedvendigt eller
onskeligt, at jobbet blev besat med en
mand eller en kvinde?
Nedvendigt med en mand T4 0 36
@nskeligt med en mand 63 5 76
Ligegyldigt 34 38 598
@nskeligt med en kvinde 8 7 66
Ngdvendigt med en kvinde 0 100 8
Talt 36 37 785

Data er veegtet, jf. kapitel 1.

Tilsyneladende er opfattelsen af, at nogle jobs er mandejob og andre
kvindejob ikke kun en opfattelse, som findes hos arbejdsgiver, men ogsa
1 hoj grad en opfattelse, som deles af arbejdstager. Der er en klar tendens
til, at mange af de virksomheder, som anser det for nedvendigt eller
onskeligt med en mand i den pagaeldende stilling, ikke modtager ansog-
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ninger fra kvinder, og omvendt er det ganske fi, som angiver, at hoved-
parten af ansogerne var kvinder, se tabel 3.5. Virksomheder, hvor senest
ansatte er funktionzr, adskiller sig lidt ved at andelen, som ingen kvinde-
lige ansogere har til en stilling, hvor en mand foretrakkes, er lavere end
for virksomheder, hvor senest ansatte er ufaglert eller faglaert arbejder.
Det er dog stadig langt over halvdelen af virksomhederne, som ingen
kvindelige ansogere har. Blandt de virksomheder, som anser det for noed-
vendigt eller onskeligt med en kvinde, angiver hovedparten, at mindst
3/4 af ansogerne var kvinder. Mellem 8 og 17 pct. angiver, at der ingen
kvindelige ansogere var til den ledige stilling. Men da andelen af virk-
somheder, som anser det for nodvendigt eller onskeligt med en kvinde er
meget lav, er det kun ganske fa virksomheder, det drejer sig om, i alt syv
virksomheder.

Ser vi pa, hvilket kon der rent faktisk blev ansat, er der meget fa
virksomheder, som ikke ansatter en person af det kon, der anses for
nodvendigt eller onskeligt i den pagaeldende stilling, se tabel 3.6. Faktisk
er der ingen virksomheder, som anser det for nedvendigt med en mand,
som efterfolgende ansatter en kvinde, og kun en enkelt virksomhed
angiver at have ansat en mand i et job, hvor det anses for nedvendigt
med en kvinde. I det enkelte tilfelde modtog virksomheden ingen an-
sogninger fra kvinder og valgte derfor at ansatte en mand frem for at
genopsla stillingen.

TABEL 3.6.

Andel kvinder blandt de senest ansatte, seerskilt for, om virksomheden
anséa det for nedvendigt eller gnskeligt at anseette en mand eller kvin-
de i det senest besatte job, seaerskilt for stilling.

Ufagleert arbejder  Fagleert arbejder Funktioneer

Ansd man det for nadven-

digt eller gnskeligt, at

Jjobbet blev besat med en

mand eller en kvinde?
Ngdvendigt med en mand 0(102) 0(70) 0 (41)
@nskeligt med en mand 2 (103) 3(90) 7(82)
Ligegyldigt 36 (276) 29 (246) 48 (653)
@nskeligt med en kvinde 100 (28) 86 (13) 94 (70)
Ngdvendigt med en kvin-
de 83 (6) 100 (2) 100 (10)
Talt 26 (516) 21 (421) 46 (855)

Data er vaegtet, jf. kapitel 1. Tallene i parentes er procentgrundlag.
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OPSAMLING

Undersogelsen viser, at kun de faerreste virksomheder tillegger alderen
nogen storre betydning. Blandt de virksomheder, som i storre eller min-
dre grad legger vagt pa alderen, er den foretrukne aldersgruppe de 25-
44-drige, hvorimod de «ldre, over 54 ar, sjeldent foretrackkes. Underso-
gelsen tyder pd, at indstillingen til ansegeres alder er en alt andet lige
betragtning. Dvs. at virksomhederne ikke pé forhand frasorterer bestem-
te aldersgrupper, men lader alderen vare afgorende, hvis to ansogere er
lige kvalificerede.

Hvad angir virksomhedernes praferencer for kon, er der en ty-
delig forskel mellem virksomheder, som har ansat arbejdere, ufaglerte og
faglerte, og virksomheder, som har ansat funktionarer. Langt flere virk-
somheder, som ansatte arbejdere, angiver at have praferencer for kon.
Blandt de virksomheder, som har praeferencer for ken, foretreekker de
fleste en mand.

Opfattelsen af, at nogle job er mandejob og andre kvindejob er
ikke kun en opfattelse, som findes hos arbejdsgiver, men tilsyneladende
ogsi 1 hoj grad en opfattelse, som deles af arbejdstager. Nasten alle virk-
somheder med praferencer for ansogeres kon ansatter ikke blot en per-
son af det onskede kon, men modtager typisk fa eller ingen ansegninger
af personer med det 'uonskede’ kon.
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KAPITEL 4

VIRKSOMHEDERNES
ARBEJDSKRAFTSOGNING

Nar en virksomhed har et ledigt job til beszttelse, kan det enten skyldes,
at den tidligere medarbejder er fratradt, eller at der er opstaet et nyt be-
hov, dvs. at et nyt job oprettes. Hvorledes ledige jobs fordeler sig pa
disse to kategorier afhaenger dels af beskaftigelsesudviklingen og dels af
personaleomsatningen i virksomheden. Virksomhedens storrelse kan
ogsa have betydning, hvis fx den interne mobilitet er hojere i virksomhe-
der med mange ansatte.

Jobmobiliteten i Danmark er generelt hoj, mere end 20 pct. skif-
ter hvert ar job, se @konomi- og Erhvervsministeriet 2002. Dette peger 1
retning af at andelen af job, som er en genbesattelse er hoj. Pa den an-
den side er undersogelsesperioden praget af en beskaftigelsesfremgang,
hvilket trakker i retning af, at der udbydes mange nyoprettede stillinger.
Den hoje jobmobilitet har tilsyneladende den storste effekt, omkring 60
pct. af de ledige stillinger er genbeszttelser, se tabel 4.1. Der er ingen
forskel pa stillingstype, hvad man ellers kunne forvente, idet ufaglerte
har en betydelig hojere jobmobilitet end funktionarer, se Arbejsmar-
kedsstyrelsen 1999. Omvendt viser opgorelser over beskeftigelse fordelt
pa uddannelsesgrupper, at ufaglerte og faglaerte arbejdere er mest kon-
junkturfolsomme. Dvs. at beskeftigelsesvakst i almindelighed medforer,
at beskaftigelsen blandt arbejdere stiger mest. Disse to forhold opvejer
tilsyneladende hinanden i den undersogte periode med beskaftigelses-
fremgang.
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TABEL 4.1.
Virksomheder fordelt efter, om den ledige stilling var en genbeszttel-
se eller et nyoprettet job, seerskilt for stilling. Procent.

Ufagleert arbejder Fagleert arbejder Funktioneer
Genbeseettelse 60 57 60
Nyoprettet job 40 43 40
Talt 100 100 100
Procentgrundlag 519 422 847

For nermere at undersoge, om forhold som beskaftigelsesfremgang og
virksomhedsstorrelse har betydning for, hvorvidt det ledige job er nyop-
rettet, er der foretaget en logistisk regressionsanalyse. Analysen giver svar
pé, hvilken betydning disse to forhold har, nir der tages hojde for andre
forhold. Virksomhedens storrelse, malt pa antal ansatte, forventes at
have en negativ betydning, mens virksomhedens beskaftigelsesfremgang
forventes at have en positiv betydning. Der er i analysen korrigeret for
stillingstype og branche. 1 bilag B, tabel B.2, er analysens resultater angi-
vet. Kun variabler, som er signifikante, dvs. den reducerede model, er
vist. Variabler, som ikke er signifikante, er angivet under tabellen. Et ”+”

2 9>

angiver, at der er en signifikant positiv betydning, et ”-”” angiver, at der er
en signifikant negativ betydning, og referencekategorien er angivet med
7e”  Af analysen fremgdr, at virksomhedens storrelse ikke har nogen
betydning, mens der er en storre sandsynlighed for, at den nyansatte er
beskaftiget i et nyoprettet job, pd virksomheder, der har haft en beskat-
tigelsesfremgang pa over 5 pct. i arsperioden frem til undersogelsestids-
punktet. Sandsynligheden er derimod mindre pa virksomheder med fal-
dende beskaftigelse i forhold til vitksomheder med stagnerende beskaf-

tigelse.

ET LEDIGT JOB ELLER FLERE

Der kan vare flere grunde til, at en virksomhed udbyder flere jobs pi
samme tid. Eftersporgslen efter vitksomhedens produkter kan veare ste-
get 1 et omfang, der gor det nedvendigt. Det kan ogsd vare udtryk for
bevidst planlegning. Rekrutteringsprocessen kan gores mere produktiv
og oplaringen vil kunne rationaliseres, hvis flere answttes 1 samme type
job pa samme tid. Det kraver dog, at udbuddet ikke er begraenset. I en

64



situation med arbejdskraftbegransning eller direkte —mangel, kan ansaxt-
telse af flere samtidigt betyde ogede sogeomkostninger og evt. en ringere
kvalitet af ansogere.

Virksomhederne er blevet spurgt om der i forbindelse med sene-
ste ansxttelse var flere ledige job af samme type, som skulle besattes. 1
alt hver femte virksomhed har svaret bekreftende, se tabel 4.2. Udbud af
flere ledige job forekommer samtidig hyppigst blandt virksomheder,
hvor senest ansatte var en ufaglert eller faglert arbejder, henholdsvis 27
og 25 pct., hvorimod kun 13 pct. af de virksomheder, hvor senest ansatte
var en funktionar, udbed flere job samtidig.

En raxkke forhold kan tenkes at have betydning for, om virk-
somheden udbyder mere end ét job pa samme tid. Virksomheder med
beskaftigelsesfremgang har sandsynligvis oplevet en stigning 1 efter-
sporgslen efter dens produkter og méd formodes i hojere grad at udbyde
flere ledige job samtidig. Storre virksomheder har, alt andet lige, oftere
behov for at besatte ledige stillinger og har siledes bedre mulighed for at
samle jobopslagene og dermed spare ressourcer i forbindelse med rekrut-
teringsprocessen. Hvis opleringstiden i et nyt job er forholdsvis lang, kan
det ogsi betale sig at ansatte flere pd samme tid for derved at rationalise-
re opleringsprocedurerne. Omvendt kan man forestille sig, at det er
uproduktivt at have for mange nyansatte, som ikke er fuldt oplerte pa
samme tid, da det tager ressourcer fra de ovrige medarbejdere. Endelig
kan det have betydning, om der er tale om en genbesaxttelse eller et ny-
oprettet job. Nar der er tale om en genbesattelse, kan man forestille sig,
at virksomheden oftere nojes med at opsld det pagzldende job. Disse
hypoteser er undersogt i en logistisk regressionsanalyse, hvor der desu-
den er korrigeret for stillingstype og branche. Resultatet er vist i bilag B,
tabel B.3. Kun variabler som er signifikante, dvs. den reducerede model,
er vist. Variabler, som ikke er signifikante, er angivet under tabellen. Et

2 9

7+ angiver, at der er en signifikant positiv betydning, et angiver, at
der er en signifikant negativ betydning, og referencekategorien er angivet
med 7¢”. Af analysen fremgar, at oplaringstid, og hvorvidt der er tale om
en genbesezttelse eller et nyoprettet job, ikke har nogen signifikant be-
tydning. Betydningen af virksomhedsstorrelse er derimod som forventet.
Mindre virksomheder med faerre end 50 ansatte har en signifikant lavere
sandsynlighed for at opsla flere ledige job pa samme tid. Virksomheder
med en beskaxftigelsesvackst det seneste dr op til interviewtidspunktet

har, som forventet, en signifikant storre sandsynlighed for at opsla flere
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ledige job pa samme tid, i forhold til virksomheder med en stagnerende
beskaftigelse. Virksomheder med et fald i beskaftigelsen pd mere end 5
pct. har overraskende ligeledes en storre sandsynlighed for at opsla flere
ledige job pd samme tid. En mulig forklaring kan vare, at udviklingen i
eftersporgslen er vendt, sa virksomheden netop stir over for at skulle
besaxtte flere ledige stillinger pd samme tid.

I de tilfxlde, hvor virksomheden oplyste, at der var flere ledige
stillinger af samme type, har en andel pd 13 pct. for ufaglaerte og 21 pct.
for faglerte oplyst, at der ikke blev ansat andre, se tabel 4.2. Virksomhe-
derne har altsd i nogle tilfzelde forgaves sogt at besatte flere ledige stil-
linger. I de tilfaelde, hvor der blev ansat flere samtidig, er der for funktio-
nerernes vedkommende typisk ansat én eller to ud over senest ansatte.
For faglerte, og i serdeleshed ufaglerte, blev der oftere ansat mindst tre
samtidig med seneste ansatte.

TABEL 4.2.

Andel af virksomheder, som havde mere end én ledig stilling af samme
type, og virksomheder fordelt efter antal personer, der blev ansat
samtidig med senest ansatte og i job af samme type, saerskilt for stil-
ling. Procent.

Ufagleert arbejder Fagleert arbejder Funktionaer
Andel, som havde mere
end én ledig stilling af
samme type 27 25 13
Procentgrundlag 521 424 860
Heraf, antal ansatte ud
over senest ansatte*:
Ejansat andre 13 21 17
1 person 14 24 31
2 personer 25 22 33
3 personer 18 16 11
4 personer 9 10 5
5 personer 9 4 2
Mindst 6 personer 12 3 2
Talt 100 100 101
Procentgrundlag 132 105 110

Data er vaegtet, jf. kapitel 1.

1.: Kun virksomheder, som oplyser, at der var mere end én ledig stilling af samme jobtype er
medtaget.

Alle kolonner summerer ikke til 100 pga. afrunding.
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HVORNAR 0G HVORDAN S@GER VIRKSOMHEDEN
ARBEJDSKRAFT

Afhzngigt af forholdene, der bevirker, at en virksomhed soger arbejds-
kraft, kan segeprocessen szttes i gang i kortere eller lengere tid, for der
er brug for den nye medarbejder. Hvornar virksomheden begynder at
soge, athanger bla. af, hvor forudsigeligt behovet for en ny medarbejder
er. Hvis en medarbejder siger op med kort varsel, eller vitksomheden
pludselig fir en hasteordre, kan behovet for nyrekruttering have vearet
svaert at forudsige. 1 andre tilfaelde, fx en planlagt produktionsudvidelse
eller en medarbejder, som afgar ved pension, vil det vaere muligt for virk-
somheden at have forudset behovet for nyrekruttering og starte segnin-
gen 1 god tid. Hovedparten af virksomhederne, som indgir i denne un-
dersogelse, havde brug for at fa det ledige job besat snarest muligt. Seet-
ligt de virksomheder, hvor senest ansatte er ufaglert, havde ofte brug for
at fa stillingen besat snarest muligt, se tabel 4.3. Det kan naturligvis vare
forskelligt fra virksomhed til virksomhed, hvad der menes med snarest
muligt. Det kan betyde alt lige fra, at virksomheden gerne sa stillingen
besat dagen efter, til at vare et udtryk for en fleksibilitet fra virksomhe-
dens side, at den nye medarbejder kan pibegynde jobbet, nir vedkom-
mende har mulighed for det. Planlegningshorisonten er dog nok noget
leengere for funktionaransattelser end ved ansattelse af arbejdere, sarligt
ufaglerte arbejdere. Ved funktionaransxttelser havde 16 pct. af virk-
somhederne forst brug for at fa jobbet besat efter en méned eller mere,
mens det samme kun gzlder for 4 pct. af de virksomheder, hvor senest
ansatte er ufaglert. Den lengere planlegningshorisont, i forbindelse med
ansattelse af funktionarer, hanger givetvis sammen med, at funktiona-
rer oftere har lengere opsigelsesvarsler. Derudover er jobmobiliteten,
ifolge en undersogelse fra Arbejdsmarkedsstyrelsen (1999), betydeligt
hojere for ufaglerte end for funktionarer. Det betyder, at ufaglerte stil-
linger hojst sandsynligt oftere opsiges og med kortere varsel end funkti-
onarstillinger. Derudover er kravene til ufaglertes faglige kvalifikationer,
som belyst i kapitel 2 mindre end til funktionarer, hvilket ogsa betyder,
at man hurtigere kan forvente at finde en egnet ansoger.
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TABEL 4.3.

Virksomheder fordelt efter, hvor hurtigt man havde brug for at fa job-
bet besat, da man begyndte at sgge efter arbejdskraft, seerskilt for
stilling. Procent.

Ufagleert arbejder Fagleert arbejder Funktionaer
Virksomheden havde brug for
at fd jobbet besat:
Snarest muligt 82 T4 68
Inden for 1 - 5dage 3 2 1
Inden for 6 - 10 dage 4 5 2
Inden for 11 - 20 dage 7 11 13
Inden for 21 - 40 dage 3 5 9
Mere end 40 dage 1 4 7
Talt 100 101 100
Procentgrundlag 501 409 838

Antal dage er arbejdsdage. Hvis virksomheden har oplyst et antal uger eller maneder, er der
regnet med, at en uge har 5 dage og en maned 20 dage.

Data er veegtet, jf. kapitel 1.

Alle kolonner summerer ikke til 100 pga. afrunding.

ANVENDTE SOGEMETODER

Den kortere planlegningshorisont for ansattelse af ufaglerte afspejles
ogsi 1 de sogemetoder, vitksomhederne benytter. Nogle sogemetoder ma
forventes relativt hurtigt at resultere i ansegere, fx henvendelse til AF,
mens andre forventeligt tager lengere tid, som fx annoncering eller an-
vendelse af bureau. Virksomhederne blev spurgt, hvilke sogemetoder de
anvendte, da de sogte arbejdskraft udefra til senest ansattes job. Som det
ses af tabel 4.4 har en del virksomheder benyttet mere end én sogemeto-
de. Det drejer sig om 40-50 pct., athengig af stillingskategori, og heraf
benyttede 50-70 pct. sig af to sogemetoder. Enkelte virksomheder benyt-
tede sig af hele seks forskellige sogemetoder. I sporgeskemaet er angivet
en raekke fortrykte svarmuligheder, se bilag A. Disse er til tabellen blevet
grupperet, sa kategori 1-4 er samlet i Annoncering og 7, 9 og 10 er sam-
let i Uformelle metoder®. Den relativt ofte benyttede svarkategori i de
fortrykte svarmuligheder ’Andet’ er placeret i de ovrige fortrykte katego-
rier, hvis muligt, og derudover er kategorierne "Bureau’ og "Uopfordret’

8. Uformelle metoder benzvnes ofte mund-til-mund-metoden, dvs. kontakten er skabt direkte
gennem henvendelse til ansatte, familie eller andet netveerk.
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fojet til listen. Annoncering benyttes 1 storst omfang ved funktionaran-
sattelser, dernast ved ansattelse af faglarte og i mindst omfang ved
ansettelse af ufaglerte, se tabel 4.4. Omvendt forholder det sig i brugen
af AF. AF benyttes oftest ved ansaxttelse af ufaglerte, i mindre grad ved
ansaxttelse af faglerte og forholdsvis sjzldent ved ansattelse af funktio-
narer. Fagforening/arbejdsloshedskasse samt venteliste benyttes oftere
ved ansxttelse af sivel ufaglaerte som faglerte i forhold til ansattelse af
funktionzrer. Derimod benyttes butreau oftere ved ansattelse af funktio-
nerer. Bureau dekker bdde over anvendelse af vikarbureau og rekrutte-
ringsbureau. For ufaglerte og faglaerte er det oftest vikarbureauer, som
benyttes mens hovedparten af de bureauer, som er benyttet ved funktio-
neransettelserne, er rekrutteringsbureauer, dvs. konsulent- eller
headhuntingfirmaer. Uformelle metoder benyttes af omkring halvdelen
af virksomhederne, uanset stillingstype.

TABEL 4.4.

Andel af virksomheder, der har benyttet forskellige ssgemetoder i
forbindelse med s@gning efter arbejdskraft til det senest besatte job,
seerskilt for stilling. Procent.

Ufagleert arbejder Fagleert arbejder Funktionaer
Annonce 45 54 57
AF 34 29 14
Fagfore-
ning/arbejdslgshedskasse 12 14 3
Venteliste 22 14 6
Uformelle kontakter 55 52 49
Bureau 6 4 13
Uopfordret 6 8 6
Qvrige 4 5 4
Talt 184 180 152
Procentgrundlag 523 427 863

Data er vaegtet, jf. kapitel 1. Kolonnerne summer til mere end 100, da virksomhederne kan
have benyttet mere end én metode.

Virksomhederne blev bedt om at angive, hvordan de forst og fremmest
fik kontakt med senest ansatte. Ved at sammenholde soge- og kontakt-
former, dvs. hvor mange virksomheder der har opnédet kontakt til senest
ansatte via en bestemt sogemetode i forhold til det antal virksomheder,
som har benyttet den pigaldende sogemetode, kan man fi et indtryk af,
hvor effektive de forskellige sogemetoder er. Det er klart at dette mal,
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som man kunne kalde rekrutteringseffektiviteten, er et relativt mal, som
bla. athenger af antallet af anvendte sogemetoder, og af, hvilke kombi-
nationer virksomhederne har anvendt. For de ufaglerte arbejdere, angi-
ver omkring en tredjedel af virksomhederne, at kontakten er opniet
igennem annoncering, og en anden tredjedel angiver, at kontakten er
opndet via uformelle kontakter, se tabel 4.5. Set i forhold til den andel
virksomheder, som benyttede sig af disse metoder, giver det en rekrutte-
ringseffektivitet pa henholdsvis 66 og 55 pct. De virksomheder, hvor
senest ansatte er en faglert arbejder eller funktionar, benytter i hojere
grad, end det er tilfzeldet for ufaglerte, annoncering som segemetode og
opnar da ogsa i hojere grad kontakt til senest ansatte via annoncering.
Henholdsvis 37 og 41 pct. af virtksomhederne har opniet kontakt til
senest ansatte faglerte eller funktionar via annoncering, hvilket giver en
lidt hojere rekrutteringseffektivitet end for ufaglerte, henholdsvis 69 og
71 pct. For faglerte arbejdere og funktionzrer er andelen, hvor kontak-
ten er opndet via uformelle kanaler pa niveau med de ufaglerte, dvs. en
tredjedel. De uformelle kontakters rekrutteringseffektivitet er lidt hojere
end for de ufaglerte, henholdsvis 57 pct. for de faglerte og 60 pct. for
funktionzrerne. For alle stillingskategorier er de mest effektive dog ikke
de mest benyttede sogemetoder. Ved anvendelse af bureau og uopfor-
drede henvendelser er rekrutteringseffektiviteten teet pa 100 pct. De to
sogemetoder er derudover ikke sammenlignelige. Som tidligere nzvnt
dzkker henvendelse til bureau over biade anvendelse af vikarbureau og
rekrutteringsbureau. Hovedparten af de bureauer, som er benyttet ved
funktionzransettelserne, er rekrutteringsbureauer, dvs. konsulent- eller
headhunting firmaer, som kan vare en bade langsommelig og bekostelig
affeere. Til gengaeld er det tilsyneladende effektivt, og sandsynligheden
for at finde et godt match, dvs. en kvalificeret medarbejder, som passer
godt til virksomheden, er stor. Uopfordrede ansogninger derimod er en
hurtig, billig og, som det fremgar, lige sa effektiv sogemetode. Det er dog
ikke en metode virksomheden kan kalkulere med at bruge pia samme
mide som bureau. Det kraver, at der foreligger (egnede) uopfordrede
ansogninger. Det samme gor sig geldende, hvad angar brugen af venteli-
ste, det kraever, at der foreligger en venteliste til job i virksomheden. Til
ufaglerte job foreligger der tilsyneladende oftere en venteliste end til
fagleerte og funktionzrjob. Af de virksomheder, hvor senest ansatte er en
ufaglert arbejder, angav 22 pct., at venteliste var blandt de benyttede
sogemetoder, og heraf fik 42 pct., svarende til i alt 9 pct. af virksomhe-
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derne, kontakt med senest ansatte via en venteliste. For virksomheder,
hvor senest ansatte var en faglart arbejder angav 14 pct., at de benyttede
venteliste. Heraf fik 39 pct., svarende til i alt 6 pct. af virksomhederne
kontakt til senest ansatte via en venteliste. Kun 6 pct. af de virksomhe-
der, hvor senest ansatte var en funktionzr, benyttede sig af venteliste.
Heraf fik 32 pct., svarende til i alt 2 pct. af virksomhederne, kontakt til
senest ansatte via en venteliste. Brug af venteliste er saledes relativt inef-
fektivt. Der er tilsyneladende sjeldent kvalificerede ansogere at finde pa
ventelisten. Man ma dog gi ud fra, at virksomheden har en forventning
om, at der optrader en kvalificeret ansoger pa ventelisten, nar den angi-
ver at have brugt denne sogemetode. Grunden til, at det kun lykkes rela-
tivt fa virksomheder at fa kontakt til en kvalificeret ansoger via venteliste,
kan vare, at ansogerne i mellemtiden har fundet andet arbejde. det er en
forklaring, som synes rimelig netop i en periode som undersogelsespeti-
oden, hvor beskeftigelsen har varet i fremgang.

En tredjedel af de virksomheder, hvor senest ansatte er en ufag-
lert arbejder, benyttede AF som sogemetode. I alt 11 pct. af de ufaglarte
jobs blev besat gennem AF, dvs. af de virksomheder, som henvendte sig
til AF vedrorende et ufaglaert job, fik kun knap en tredjedel kontakt til
senest ansatte gennem AF. Til besattelse af faglerte og funktionzrjob er
AF 1 mindre grad benyttet, henholdsvis 29 og 14 pct. af virksomhederne
henvendete sig til AF vedrorende faglerte og funktionarstillinger. Af disse
forte 20 pct. af henvendelserne vedrorende et faglert job til en ansattel-
se, og 14 pct. af henvendelserne vedrorende et funktionzrjob forte til en
ansaxttelse. Brugen af AF er sdledes ikke specielt rekrutteringseffektivt,
dog er det tilsyneladende mere effektivt at henvende sig vedrorende et
ufaglert job end et faglert og i sxrdeleshed et funktionzrjob. Andre
undersogelser viser da ogsd, at AF i hoj grad benyttes netop til besxttelse
af ufaglarte job, se Madsen et al. (2007). Samme undersogelse viser ogsa,
at henvendelse til AF ofte sker i situationer, hvor virksomheden har et
job, som er svert at besatte. Det kan vare forklaringen pa at relativt fa
henvendelser i narverende undersogelse resulterer i en answttelse. Et
andet resultat fra Madsen et al. (2007) er, at det kun er fa virksomheder,
som synes, at AF er den bedste rekrutteringsmetode, pd trods af, at halv-
delen af virksomhederne i undersogelsen generelt bruger AF. At sa fi
virksomheder vurderer, at AF er den bedste rekrutteringsmetode beho-
ver dog ikke betyde, at mange virksomheder synes, at AF er darlig som
formidler. Det kan derimod afspejle, at mange job formidles uden om
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AF, og AFs formidlingsservice kun benyttes ved besewttelse af visse typer
af job som fx i situationer, hvor der ikke umiddelbart kan etableres kon-
takt mellem virksomheder og potentielle ansogere.

Til besattelse af ufaglerte og faglaerte job er den mindst rekrut-
teringseffektive sogemetode henvendelse til fagforening eller arbejdslos-
hedskasse. 12 pct. af virksomhederne med ufaglerte og 14 pct. Af virk-
somhederne med faglerte ledige stillinger benyttede denne sogemetode,
og kun 1 pct. af de ledige stillinger blev besat pa denne made. Det svarer
til en rekrutteringseffektivitet pa 10 pct. for ufaglerte og 7 pct. for fag-
leerte. Vedrerende funktionzrjobbene er der ligeledes kun 1 pct., som
bliver besat via henvendelse til fagforening eller arbejdsloshedskasse.
Rekrutteringseffektiviteten er dog noget hojere, idet kun 3 pct. af virk-
somhederne angiver at have henvendst sig til fagforening eller arbejdslos-
hedskasse.

TABEL 4.5.
Virksomheder fordelt efter, hvordan man fik kontakt med senest an-
satte, seaerskilt for stilling. Procent.

Ufagleert arbejder  Fagleert arbejder Funktionaer
Annonce 31 37 41
AF 11 6 2
Fagforening/arbejdslashedskasse 1 1 1
Venteliste 9 6 2
Uformelle kontakter 33 32 32
Bureau 5 4 11
Uopfordret 7 9 6
Qvrige 3 4 5
Talt 100 99 100
Procentgrundlag 497 399 836

Data er vaegtet, jf. kapitel 1. Alle kolonner summerer ikke til 100 pga. afrunding.

For nermere at undersoge, hvilke forhold der har betydning for, hvilke
sogemetoder virksomhederne anvender, er der foretaget logistiske reg-
ressionsanalyser. Kun de segemetoder, som en storre andel af virksom-
hederne anvender, dvs. anvendelsen af annoncering, AF, venteliste og
uformelle metoder er analyseret. De samme forklarende variabler er
medtaget i alle fire analyser. Disse er: a) virksomhedskarakteristika (virk-
somhedens storrelse mélt pa antal ansatte, og om virksomheden har en
personaleafdeling), b) virksomhedens krav til faglige kvalifikationer (kur-
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sus og relevant erhvervserfaring), c) virksomhedens krav til ikke-faglige
kvalifikationer (evne til at planlegge eget arbejde og onske om lengere
tids ansattelse), d) mél for jobbets kompleksitet (lon over eller under
gennemsnittet og opleringstid over eller under gennemsnittet), €) mal for
virksomhedens planlegningshorisont (flere ledige job samtidig, og hvor
hurtigt jobbet skulle besattes). Endvidere er der i analyserne korrigeret
for branche og stillingstype. I bilag B, tabel B.4-B.7 er analysernes resul-
tater angivet.

For si vidt angér brug af AF som segemetode, viser analysen, at
AF, alt andet lige, benyttes:

— imindre grad af storre virksomheder, med mindst 100 ansatte

— imindre grad til ledige funktionarstillinger

— imindre grad, nar kursus ikke er hverken nedvendigt eller onskeligt

— ihojere grad, nar der er flere ledige job af samme type samtidig

— ihojere grad, nir lonnen er under gennemsnittet for lonnen i samme
stillingstype

— imindre grad, nar lennen er over gennemsnittet for lennen 1 samme
stillingstype.

Analysen bekrafter siledes, at AF i hojere grad benyttes til ledige ufag-
lerte stillinger end til ledige funktionerstillinger. Derudover viser analy-
sen, at det isxr er i storre virksomheder, der skal have besat flere ledige
job pa samme tid, hvor lennen er relativt lav, men hvor der alligevel
stilles krav til, at ansoger har gennemfort et bestemt kursus, der benytter
AF. Resultaterne kan tages som udtryk for, at AF isar formidler arbejds-
kraft med bestemte standardiserede kvalifikationskrav, kursus eller certi-
fikat. Hvis de faglige krav ikke lader sig standardisere, er det svert for
virksomheden at kommunikere sine onsker til AF og ligeledes vanskeligt
for AF at formidle den rette person til virksomheden. At AF iser benyt-
tes til job, hvor lennen er relativt lav, kan tolkes pid den made, at AF
formidler job, som er mindre attraktive set fra lonmodtagerens side. Som
tidligere navnt, viser andre undersogelser (Madsen et al., 2007), at hen-
vendelse til AF ofte sker i situationer, hvor virksomheden har et job,
som er svert at besatte. Det kan tenkes at netop job, hvor lennen er
relativt lav, samtidig med, at der stilles krav til faglige kvalifikationer, er et
cksempel pd et job, som er svert at besxtte og at disse typer af job derfor
oftere forsoges besat ved henvendelse til AF. AF udfylder siledes en
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allokeringsfunktion 1 tilfzelde, hvor markedsmekanismen ikke er tilstrak-
kelig.

Virksomheder, der foretager mange ansattelser, ma forventes at
have mere brug for en venteliste end andre virksomheder. Det peger i
retning af at storre virksomheder i hojere grad benytter sig af ventelister.
Som nzvnt er jobmobiliteten i ufaglerte job relativt hej, hvilket ogsa
peger 1 retning af, at der oftere benyttes venteliste til ufaglerte job. Ana-
lysen vedrorende virksomhedernes brug af venteliste bekrafter disse
hypoteser, idet ventelister, alt andet lige, benyttes:

i mindre grad af sma virksomheder, med farre end 50 ansatte

— 1hojere grad til ledige ufaglerte stillinger

— 1ihojere grad til job, hvor lonnen er relativt lav

— 1hojere grad til job, hvor opleringstiden er relativt kort

— 1hojere grad til job, hvor evne til at planlegge eget arbejde ikke krae-
ves.

Analysen viser siledes som forventet, at ventelister oftere benyttes i stor-
re virksomheder, til ufaglerte job og isar til besattelse af forholdsvis
ukomplicerede job.

Virksomheders valg af rekrutteringsmetode er bestemt af mange
forhold. Annoncering, som i forhold til de andre sogemetoder er en
noget dyrere og mere formaliseret metode, benyttes sandsynligvis iser til
at fa et bredere felt af kvalificerede ansogere. Det peger i retning af, at
isaer storre virksomheder, virksomheder som skal have besat flere ledige
job, og virksomheder, som stiller krav til ansegers faglige og ikke-faglige
kvalifikationer bruger annoncering som sogemetode. Analysen vedro-
rende virksomhedernes brug af annoncering, bekrafter til dels disse hy-
poteser, idet annoncering, alt andet lige, benyttes:

— 1ihojere grad af storre virksomheder, med mindst 100 ansatte

— ihojere grad, nar der er flere ledige job af samme type samtidig

— ihojere grad til ledige stillinger som faglert arbejder og funktionaer
— imindre grad, nar lonnen er relativt lav

— imindre grad, nar der ikke stilles krav til kursus.

Analysen viser saledes, at virksomheder, som ikke stiller faglige krav i
form af kursus og virksomheder, som tilbyder et job til en relativt lav
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lon, i mindre grad benytter annoncering. Man kunne forvente at andre
faglige og ikke-faglige krav, som stilles til ansogers kvalifikationer, samt
madl for jobbets kompleksitet, har betydning, men det er ikke tilfzldet.

De uformelle sogemetoder benyttes af halvdelen af virksomhe-
derne og er dermed meget populere. En undersogelse (Madsen et al.,
2007), viser, at langt de fleste virksomheder bedemmer enten de ufor-
melle metoder eller annoncering som de bedste. 1 forhold til, hvor man-
ge der angiver at benytte den givne metode, er der forholdsmessigt flest,
som vurderer, at uformelle sogemetoder er de bedste. Uformel sogning
er altsa tilsyneladende en sogemetode, som benyttes flittigt og gerne af
mange virksomheder. Analysen vedrorende virksomhedernes brug af
uformelle sogemetoder viser da ogsa, at der ikke kun er nogle fa forhold,
som har speciel betydning. Hvis virksomheden har startet sogeprocessen
i god tid, og jobbet forst skal besattes i lobet af en lengere periode, bru-
ges 1 mindre grad de uformelle sogemetoder. Derudover har det kun
betydning, om der var flere ledige job af samme type samtidig. Virksom-
heder med flere ledige job af samme type samtidig, bruger i hojere grad
uformelle sogemetoder. En forklaring kan vare at virksomheden i tilfzel-
de, hvor der er flere job, som skal besattes, er mere udfarende for at
sikre, at der er nok kvalificerede ansegere og derfor forherer sig hos
ansatte, familie, venner og andre faglige og sociale netveaerk.

FAGLIGE OG SOCIALE NETVARK

For ydetligere at belyse de uformelle metoder og faglige og sociale net-
veerks betydning i forbindelse med rekruttering, er virksomhederne ble-
vet spurgt, om senest ansatte blev foresldet eller anbefalet af allerede
ansatte, samt om senest ansatte tidligere har varet beskaftiget pa virk-
somheden eller i koncernen.

Der kan vare flere fordele ved at ansewtte tidligere ansatte eller
ansogere, som andre ansatte kender og kan anbefale. Sogeomkostninger-
ne er lavere, hvis vitksomheden kan rekruttere en medarbejder ved at
tage kontakt til en tidligere ansat eller opna kontakten via en allerede
ansat. Ligeledes spares der ressourcer ved vurderingen af den potentielle
ansogers kvalifikationer, hvis det drejer sig om én, som allerede er kendt
af enten arbejdsgiver eller en ansat.
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TABEL 4.6.

Virksomheder fordelt efter, om den senest ansatte blev foresléaet
eller anbefalet af én eller flere allerede ansatte, der i forvejen hav-
de kendskab til den pageeldende, seerskilt for stilling. Procent.

Ufagleert arbejder  Fagleert arbejder Funktioneer

Blev senest ansatte foresldet eller
anbefalet af en eller flere allerede
ansatte, der i forvejen havde kend-
skab til den pdgeeldende

Ja 36 34 30
Nej 64 66 70
Talt 100 100 100
Procentgrundlag 508 419 849

Data er veegtet, jf. kapitel 1.

TABEL 4.7.

Andel af de senest ansatte, der tidligere har veeret beskeeftiget pa
virksomheden eller pa en anden virksomhed i firmaet/koncernen,
seerskilt for stilling.

Ufagleert arbejder Fagleert arbejder Funktionzer

Tidligere beskeeftiget pa

virksomheden 11 (523) 18 (426) 12 (862)
Tidligere beskeeftiget pa anden

virksomhed i firma/koncern (af

virksomheder, der er en del af

storre firma/koncern) 3(375) 5(311) 5 (669)
Tidligere beskeeftiget pa

virksomheden eller anden virk-

somhed i firma/koncern 13 (523) 20 (427) 14 (863)

Data er veegtet, jf. kapitel 1. Procentgrundlag I parentes.

Omkring en tredjedel af virksomhederne, varierende mellem 30 pct. for
funktionzrer og 36 pct. for ufaglerte, svarer, at senest ansatte blev fore-
slaet eller anbefalet af én eller flere allerede ansatte, se tabel 4.6. Hvad
angar ansxttelse af tidligere beskaftiget 1 koncernen, har 13-14 pct. af de
senest ansatte ufaglerte og funktionarer tidligere varet beskaftigede i
virksomheden eller anden virksomhed 1 koncernen, de fleste pd samme
virksomhed, se tabel 4.7. For de faglaerte er andelen noget hojere, i alt 20
pct. har tidligere varet beskaftiget i vitksomheden eller anden virksom-
hed i koncernen. Det betyder, at en ikke ubetydelig del af de senest an-
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satte, 1 alt 41 pct. af de ufaglerte, 43 pct. af de faglerte og 37 pct. af
funktionzrerne er petsonet, som enten virksomhederne og/eller allerede
ansatte kender 1 forvejen.

Ud over de lavere sogeomkostninger og sparede ressourcer, i
forbindelse med vurdering af ansegers kvalifikationer, kan der vare an-
dre forhold, som bevirker, at virksomhederne har praference for at an-
satte nogen, de allerede kender, eller som andre ansatte kender og kan
anbefale. Virksomheden har et incitament til at kontakte tidligere ansatte,
hvis jobbet fordrer virksomhedsspecifikke kvalifikationer. Hvis jobbet
fordrer generelle kvalifikationer, som der er knaphed p4, er der ligeledes
et incitament til at kontakte en person, der allerede er kendt for at besid-
de disse kvalifikationer. Disse hypoteser samt andre forholds betydning
er undersogt i logistiske regressionsanalyser, dels af sandsynligheden for,
at senest ansatte er foresldet eller anbefalet af allerede ansatte, dels af
sandsynligheden for, at senest ansatte tidligere har varet beskaftiget pa
virksomheden eller anden virksomhed i koncernen. De samme forkla-
rende variabler er medtaget i de to analyser: a) virksomhedskarakteristika
(virksomhedens storrelse malt pa antal ansatte, og om virksomheden har
en personaleafdeling), b) virksomhedens krav til faglige kvalifikationer
(kursus og relevant erhvervserfaring), c¢) virksomhedens krav til ikke-
faglige kvalifikationer (evne til at planlegge eget arbejde og onske om
leengere tids anszttelse), d) mal for jobbets kompleksitet (lon over eller
under gennemsnittet og oplaringstid over eller under gennemsnittet), )
mal for virksomhedens planlegningshorisont (flere ledige job samtidig,
og hvor hurtigt jobbet skulle besxttes). Endvidere er der i analyserne
korrigeret for branche og stillingstype. I analysen, vedrerende tidligere
beskaxftigede pa virksomheden eller anden virksomhed i koncernen, er
ydetligere to variabler medtaget, nemlig hvorvidt der er tale om et nyop-
rettet job og virksomhedens beskaftigelsesfremgang. Hvis rekruttering af
tidligere ansatte bl.a. henger sammen med s@sonmzssige udsving i be-
skaeftigelsen, ma det forventes, at tidligere ansatte i hojere grad bliver
ansat i nyoprettede job frem for job, hvor der er tale om en genbeszttel-
se. Ligeledes kan det have betydning for virksomhedens mulighed for at
ansatte tidligere medarbejdere, hvorvidt virksomhedens beskeftigelse er
oget eller faldet det seneste ar. I bilag B, tabel B.8 og B.9 er analysernes
resultater angivet.

Analysen, vedrorende tidligere beskaftigede pd virksomheden el-
ler anden virksomhed i koncernen, viser overraskende, at kun ganske fa
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af de nzevnte forhold har betydning. Analysen bekrafter, at det oftere er i
faglerte stillinger, at senest ansatte tidligere har varet beskaftiget pa
vitksomheden eller anden virksomhed i koncernen. Derudover er det
oftere 1 job med en relativt kort opleringstid, dvs. der er intet, der tyder
p4, at virksomhedsspecifikke kvalifikationer har nogen betydning. Ende-
lig viser analysen, at det oftere er i job, hvor lonnen er middel eller over
gennemsnittet, at tidligere beskaftigede ansattes. Ligeledes betyder et
lonniveau over gennemsnittet, at der er storre sandsynlighed for, at se-
nest ansatte er foreslaet eller anbefalet af allerede ansatte. Lonniveauet er
det eneste forhold, som har signifikant betydning for, om senest ansatte
er foresldet eller anbefalet af allerede ansatte.

Manglen pa systematiske sammenhange i begge analyser er
overraskende og tyder pa, at det snarere er muligheden for at ansatte en
’kendt’ og derved spare ressourcer i rekrutteringsprocessen, som er afgo-
rende, og at denne mulighed er ret tilfeldigt fordelt blandt virksomhe-
derne. Derudover har disse uformelle sociale kontakters store betydning,
sandsynligvis konsekvenser for arbejdskraftallokeringen. Personer med
udbyggede sociale netvark, som omfatter beskxftigede, md alt andet lige
have bedre beskaftigelseschancer end personer, der er mere isolerede. At
det iser er til relativt hojt lonnede job, at virksomheden ansatter én, som
allerede er kendt af virksomheden og/eller allerede ansatte, ma derud-
over betyde, at personer med gode sociale netvark ogsa har en bedre
mulighed for at fd de hojt lonnede job.

OPSAMLING

Det almindeligste er, at virksomhederne udbyder ét job ad gangen. Om-
kring 60 pct. af de ledige stillinger er genbeszttelser, og de resterende 40
pct. er nyoprettede stillinger. Hovedparten af virksomhederne, som ind-
gar i denne undersogelse, havde brug for at fi det ledige job besat snarest
muligt. Planlegningshorisonten er tilsyneladende noget lengere for funk-
tionaransattelser end ved ansettelse af arbejdere, sxrligt ufaglerte arbej-
dere.

Den kortere planlegningshorisont for ansattelse af ufaglerte af-
spejles ogsi i de sogemetoder, virksomhederne benytter. Nogle sogeme-
toder ma forventes relativt hurtigt at resultere i ansogere, fx henvendelse
til AF og ventelister, mens andre forventeligt tager lengere tid, som fx
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annoncering eller anvendelse af rekrutteringsbureau. Annoncering benyt-
tes 1 storst omfang ved ansattelse af funktionarer og faglaerte og i mindst
omfang ved anszttelse af ufaglerte. AF og ventelister benyttes oftest ved
ansaxttelse af ufaglerte, i lidt mindre grad ved ansattelse af faglerte og
forholdsvis sjzldent ved ansattelse af funktionarer. Uformelle metoder
benyttes af omkring halvdelen af virksomhederne, uanset stillingstype.
Kontakten med den anseger, som blev ansat, opndedes typisk ved brug
af annoncering eller uformelle sogemetoder for alle tre stillingstyper. Set i
forhold til, hvor mange af virksomhederne som angiver at have brugt
den pagzldende sogemetode, er rekrutteringseffektiviteten hojest for
annoncering og de uformelle sogemetoder.

Undersogelsen viser, at AF i hojere grad bruges af virksomheder,
som har mere end ét ledigt job til besattelse pa samme tid, til job, som
kraver et bestemt kursus eller certifikat og til job, hvor lonnen er relativt
lav. Et job, som dels fordrer bestemte faglige kvalifikationer, og hvor
lonnen er relativt lav, kan vare svare at besxtte, da det er job, som er
mindre attraktive set fra lonmodtagerens side. AF udfylder siledes en
allokeringsfunktion i tilfzelde, hvor markedsmekanismen ikke er tilstrak-
kelig.

Virksomheder, som foretager mange ansattelser, mé forventes i
hojere grad at benytte sig af ventelister. Dvs. at storre virksomheder og
virksomheder, som ansxtter ufaglert arbejdskraft md forventes iser at
benytte ventelister, idet ufaglerte har den hojeste jobmobilitet,. Under-
sogelsen bekrafter disse hypoteser. Endvidere viser undersogelsen, at
ventelister oftere benyttes til beswttelse af forholdsvis ukomplicerede
job, dvs. job, hvor oplaringstiden er relativt kort etc.

Annoncering er i forhold til de andre sogemetoder en noget dy-
rere og mere formaliseret metode. Ved annoncering henvender virksom-
heden sig til en bred kreds af ansegere, sandsynligvis for at fa et bredere
felt af kvalificerede ansogere. Undersogelsen viser, at det iser er storre
virksomheder, virksomheder, som skal have besat flere ledige job, og
virksomheder, som stiller krav til ansegers kvalifikationer, som bruger
annoncering som segemetode.

De uformelle sogemetoder benyttes af omkring halvdelen af
virksomhederne, uvanset stillingstype. Omkring en tredjedel af virksom-
hederne, uanset stillingstype, angiver desuden, at senest ansatte blev fo-
resldet eller anbefalet af én eller flere allerede ansatte, og yderligere 13-20
pct. angiver, at senest ansatte tidligere varet beskeaftiget i virksomheden
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eller i anden virksomhed i koncernen. De uformelle sociale kontakter har
saledes stor betydning. Konsekvensen ma vare, at personer med udbyg-
gede sociale netveerk, som omfatter beskaftigede, alt andet lige ma have
bedre beskaftigelseschancer end personer, der er mere isolerede og ikke
har kontakt til beskaftigede. Undersogelsen viser endvidere, at det iser
er til relativt hojt lonnede job, at virksomheden ansatter én, som allerede
er kendt af virksomheden og/eller allerede ansatte. Det betyder, at pet-
soner med gode sociale netvaerk, ud over ogede beskaftigelseschancer,
ogsi har en bedre mulighed for at fa de vellonnede job.
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KAPITEL 5

UDVALGELSESPROCESSEN

Det antal ansegere, en virksomhed fér til en ledig stilling, athenger bl.a.
af de sogemetoder, virksomheden anvender. Annoncering, som nar ud til
en bredere kreds af ansogere, sivel beskaftigede som ledige, mé forven-
tes at resultere 1 flere ansogere end fx henvendelse til AF, hvor de poten-
tielle ansogere alle er ledige. Ved brug af uformelle og uformelle meto-
der, som fx venteliste, er begrebet antal ansegere mere uklart, idet der
ikke foreligger en skriftlig ansegning eller er udfyldt et ansegningsskema.
Ud over sogemetoder vil antallet af ansogere athxnge af udbuddet af
arbejdskraft til job af den pigaeldende type. I en periode som undersogel-
sesperioden, med beskaftigelsesfremgang og faldende ledighed, vil ud-
buddet generelt vaere begrenset, og for nogle typer af job var der allerede
dengang direkte mangel pa arbejdskraft. Ifelge Dansk Industri drejede
det sig specielt om personer med en erhvervsfaglig uddannelse, og speci-
elt i fremstillingserhvervene, se Dansk Industri (2000).

Til mange af virksomhedernes ledige stillinger var der da ogsa
kun én ansoger, se tabel 5.1. Mere end halvdelen af de virksomheder,
som havde ledige ufaglerte og faglerte stillinger, angiver, at der kun var
én ansoger, mens det drejer sig om 39 pct. af funktionerstillingerne.
Tabellen er opdelt, sd antal ansegere ogsd fremgar serskilt for de virk-
somheder, som kun udbed ét job, idet det giver et grundlag for at vurde-
re antal ansegere pr. ledigt job. For alle stillingstyper er der i sidanne
tilfelde flere virksomheder, som angiver, at der kun var én anseger. 1
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gennemsnit er der lidt mere end fire ansogere til ufaglerte stillinger, nar
der kun udbydes ét ledigt job. Lidt flere, nemlig naesten syv i gennemsnit,
til faglerte job, og flest til ledige funktionaerjob, nemlig lidt mere end ti.

TABEL 5.1.
Virksomheder fordelt efter antal ansggere til senest besatte job,
sarskilt for stilling. Procent.

Ufagleert arbejder Fagleert arbejder Funktioneer
Talt Herafét Talt Herafét Talt Heraf ét
ledigt job ledigt job ledigt job

Antal ansggere
1 53 60 54 56 39 41
2-5 25 23 22 21 20 20
6-10 12 8 10 9 13 12
11-20 6 6 7 7 14 13
21-50 4 2 5 6 11 11
51- 1 1 1 2 3 3
Talt 101 100 99 101 100 100
Procentgrundlag 487 356 400 297 800 693
Gennemsnit 5,44 4,40 6,45 6,92 10,67 10,37

Data er vaegtet, jf. kapitel 1. Alle kolonner summerer ikke til 100 pga. afrunding.

Tallene i anden kolonne under hver stillingskategori vedrarer de virksomheder, der svarede nej
til spergsmalet om, hvorvidt der blev udbudt flere ledige job af samme type samtidig (jf. spm.
40 i spergeskemaet, se bilag A).

I de tilfaelde, hvor virksomheden oplyser, at der kun var én anseger til
den ledige stilling ma man ga ud fra, at denne ansoger blev betragtet som
kvalificeret, eftersom vedkommende blev ansat. Hvis der var mindst to
ansogere, dvs. én ud over den person, som blev ansat, blev virksomhe-
derne spurgt, hvor mange af ansogerne der efter virksomhedens opfattel-
se var kvalificerede. Langt de fleste virksomheder, som oplyser, at de
havde mere end én ansoger, havde mellem to og fem kvalificerede anso-
gere, se tabel 5.2. Der er lidt oftere kun én kvalificeret ansoger i de virk-
somheder, som kun havde én ledig stilling. Til funktionarjobbene er der
oftere mere end én kvalificeret ansoger, hvilket sikkert skyldes der til
funktionzrjobbene er flere ansogere. I gennemsnit er der tre kvalificere-
de ansegere til et faglert job, hvis vitksomheden havde mere end én
ansoger til ét ledigt job. Til faglerte job er der lidt mere end fire kvalifice-
rede ansogere, og til funktionzrjobbene er der nzsten fem kvalificerede
ansogere.
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TABEL 5.2.
Virksomheder fordelt efter antal kvalificerede ans@gere til senest
besatte job, seerskilt for stilling. Procent.

Ufagleert arbejder Fagleert arbejder Funktioneer
Talt Herafét Talt Herafét Talt Heraf ét
ledigt job ledigt job ledigt job

Antal kvalificerede

ansggere

1 24 31 27 25 16 15
2-5 62 57 58 61 66 67
6-10 9 10 8 7 11 12
11-20 4 2 5 5 4 3
21-50 1 1 1 1 3 3
51- 0 0 1 1 0 0
Talt 100 101 100 100 100 100
Procentgrundlag 239 151 192 136 500 418
Gennemsnit 3,48 30 4,28 4,36 4,96 4,96

Data er vaegtet, jf. kapitel 1. Alle kolonner summerer ikke til 100 pga. afrunding.

Tallene i anden kolonne under hver stillingskategori vedrarer de virksomheder, der svarede nej
til spergsmalet om hvorvidt der blev udbudt flere ledige job af sammen type samtidig (jf. spm.
40 i spergeskemaet, se bilag A)

Virksomhederne kan pavirke antallet af ansogere, bl.a. gennem valg af
sogemetode. Det er oplagt, at annoncering, som nar ud til en bredere
kreds, giver sig udslag i flere ansogere. Jo flere ansogere, jo storre chance
ma der ogsa vare for at finde en kvalificeret ansoger. Ligeledes kan virk-
somheden pa andre mader, fx via lonniveauet, soge at tiltrekke kvalifice-
rede ansegere. For at undersoge, hvilke forhold der har betydning for
sandsynligheden for, at virksomheden modtager mere én ansegning, er
der foretaget en logistisk regressionsanalyse. De forklarende variabler,
som er medtaget, er identiske med de forklarende variabler i ovenstiende
analyse af, hvorvidt senest ansatte er foresliet eller anbefalet af allerede
ansatte. Derudover er der yderligere medtaget to variabler: hvorvidt virk-
somheden annoncerede med det ledige job, og hvorvidt senest ansatte
tidligere har vearet ansat pd virksomheden. Forstnevnte variabel ma for-
ventes at have en positiv betydning, mens sidstnevnte ma formodes at
have en negativ betydning. Analysen bekrafter, som vist i bilag B tabel
B.10, disse hypoteser. Virksomheder, som annoncerer med den ledige
stilling, modtager i hojere grad flere ansogere, mens virksomheder, som
ansatte en tidligere ansat, i mindre grad modtager flere ansogere. Derud-
over er der en mindre sandsynlighed for, at virksomheden har mere end
én ansoger, hvis erfaring fra samme eller lignende arbejde er af mindre
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betydning, hvis opleringstiden er relativt kort, og endelig hvis det ledige
job er et faglert job. Til gengald er der storre sandsynlighed for, at virk-
somheden har flere ansogere, hvis den ledige stilling er en funktionaerstil-
ling.

Med de samme forklarende variabler er det i en multipel regres-
sionsanalyse sogt forklaret, hvilke forhold der pévirker antallet af kvalifi-
cerede ansogere blandt virksomheder, som havde mere end én ansoger,
se bilag B tabel B.11. Hypotesen om, at jo flere ansogere en virksomhed
far, jo flere kvalificerede ansegere modtager virksomheden, er tilsynela-
dende korrekt. De virksomheder, som brugte annoncering har signifikant
flere kvalificerede ansogere. Derudover har det kun betydning, hvor
mange ansatte vitksomheden allerede har. Sma virksomheder med min-
dre end 50 ansatte modtager signifikant faerre kvalificerede ansogninger
end andre. Det relative lonniveau viser sig overraskende ikke at have
nogen betydning, hverken for antallet af ansegere eller for antallet af
kvalificerede ansogere.

SAMTALER

Nir en virksomhed modtager ansogere til en ledig stilling, skal det vurde-
res, om ansegeren er kvalificeret til det pageldende job. I det foregiende
afsnit blev antallet af kvalificerede ansogere belyst, 1 dette afsnit belyses
forskellige mader, hvorpa virksomheden kan vurdere, om ansegeren er
kvalificeret. Virksomheden kan bla. danne sig et indtryk af ansegers
kvalifikationer ved at indkalde til samtale. Hvis virksomheden i forvejen
kender ansogeren, hvis det fx drejer sig om en tidligere ansat, eller andre
ansatte kender ansegeren, er det nok ikke sa pakrevet at indkalde til
samtale. Ligeledes kan der, athaengig af, hvorvidt der stilles faglige eller
andre krav til ansegers kvalifikationer, vare et varierende behov for at
indkalde til samtale.

Til ledige arbejderstillinger, savel ufaglerte som faglerte, indkal-
der omkring en tredjedel af virksomhederne ikke nogen til samtale, se
tabel 5.3. De virksomheder, som indkalder til samtale, fordeler sig nasten
lige med en tredjedel, som kun indkalder én til samtale, og en tredjedel,
som indkalder mellem to og fem ansogere til samtale. Nar det drejer sig
om ledige funktionzrstillinger, er der derimod flere virksomheder, som
indkalder til samtale, og de indkalder ogsa flere til samtale. Nasten halv-
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delen af virksomhederne har indkaldt to-fem ansegere til samtale, og kun
knap hver femte virksomhed indkalder ingen ansegere til samtale. Det
mest almindelige for alle tre stillingskategorier er saledes, at én eller flere
ansogere indkaldes til samtale, dog oftest for funktionzarstillinger. I gen-
nemsnit er antallet af ansogere, som kommer til samtale dog betydelig
lavere end det gennemsnitlige antal ansegere, og ogsi lavere end det
gennemsnitlige antal kvalificerede ansogere.

TABEL 5.3
Virksomheder fordelt efter hvor mange ansa@gere til senest besatte
job, der kom til samtale om jobbet, serskilt for stilling. Procent.

Ufagleert arbejder Fagleert arbejder Funktioneer
Talt Herafét Talt Herafét Talt Heraf ét
ledigt job ledigt job ledigt job

Antal ansggere til

samtale

0 28 32 29 28 17 18
1 32 35 29 32 27 28
2-5 35 31 37 35 49 48
6-10 5 3 5 5 7 6
11-20 1 0 1 0 1 1
Talt 101 100 101 100 101 101
Procentgrundlag 486 359 396 295 822 710
Gennemsnit 2,05 1,47 1,98 1,81 2,49 2,31

Data er vaegtet, jf. kapitel 1. Alle kolonner summerer ikke til 100 pga. afrunding.

Tallene i anden kolonne under hver stillingskategori vedrarer de virksomheder, der svarede nej
til spergsmalet om, hvorvidt der blev udbudt flere ledige job af samme type samtidig (jf. spm.
40 i spergeskemaet, se bilag A).

Der er naturligvis en sammenhang mellem det antal ansegere, der kom-
mer til samtale, og det antal ansegere, virksomheden modtager. I tabel
5.4 er andelen af virksomhedens ansogere, som kommer til samtale der-
for vist.? Det fremgar, at det typiske for ufaglerte og faglerte stillinger er,
at enten kommer ingen, eller ogsa kommer alle ansogere til samtale. For
funktionzrstillingerne, som jo ofte modtager flere ansegninger, oplyser
halvdelen af virksomhederne, at en andel af ansogerne kom til samtale.

9. Procentgrundlaget i tabel 5.4 er lavere end i tabel 5.3 og andelen af virksomheder, der ikke har
ansogere til samtale, er derfor forskelligt i de to tabeller.
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TABEL 5.4
Virksomheder, der havde ét ledigt job, fordelt efter den andel af
ansggere, der kom til samtale om jobbet, sarskilt for stilling. Pro-

cent.
Ufagleert arbejder Fagleert arbejder Funktioneer
Andel til samtale

0 pct. 31 27 17
1-99 pct. 28 37 49
100 pct. 41 36 34
Talt 100 100 100
Procentgrundlag 351 288 689

Data er veegtet, jf. kapitel 1.

Samtalernes gennemsnitlige varighed fremgar af tabel 5.5, naturligvis kun
opgjort blandt de virksomheder, som har haft ansegere til samtale. For
ufaglerte og faglerte er det typiske, at samtalerne varer under en time.
De faglaerte udsporges dog lidt grundigere end ufaglerte. Gennemsnittet
for alle samtaler med ufaglerte er 38 minutter, mens gennemsnittet for
faglerte er 51 minutter. For funktionarstillingerne er det typiske, at en
samtale varer mindst en time, og gennemsnittet for alle samtaler med
funktionarer er ligeledes over en time, 72 minutter. De virksomheder,
som har haft senest ansatte til en eller flere samtaler, er blevet spurgt om
den samlede varighed af disse samtaler med den pagzldende.

TABEL 5.5.
Virksomheder, der har haft ansggere til samtale, fordelt efter sam-
talernes gennemsnitlige varighed, seerskilt for stilling. Procent.

Ufagleert arbejder Fagleert arbejder ~ Funktioneer

Samtalernes gennemsnitlige

varighed
Under 30 minutter 28 9 5
30 - 59 minutter 50 46 23
60 - 89 minutter 19 34 45
Mindst 90 minutter 4 11 29
Talt 101 100 102
Procentgrundlag 354 273 661
Gennemsnitligt antal minutter 38 51 72

Data er vaegtet, jf. kapitel 1. Alle kolonner summerer ikke til 100 pga. afrunding.
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Der bliver i gennemsnit talt i lengere tid med den anseger, som virk-
somheden ansatte, se tabel 5.6. Det er som forventet, idet virksomheder
ofte indkalder de bedst egnede til mere end én samtale. Derudover kan
man forestille sig at en samtale med en anseger, som ret hurtigt viser sig
ikke at vare kvalificeret varer kortere tid, end en samtale med en mere
kvalificeret anseger, som man mé formode, at den, der blev ansat, er.
Den lengere varighed af samtalerne med senest ansatte er mere udpreget
for faglerte og funktionarer end for ufaglerte. Den typiske varighed for
samtaler med senest ansatte ufaglerte er stadig under en time, og gen-
nemsnittet er kun oget fra 38 minutter til 44 minutter.

TABEL 5.6.

Virksomheder, der har haft senest ansatte til samtale, fordelt efter
den samlede varighed af samtaler med senest ansatte, sarskilt for
stilling. Procent.

Ufagleert arbejder Fagleert arbejder ~ Funktioneer

Samtalernes gennemsnitlige

varighed
Under 30 minutter 25 9 4
30 - 59 minutter 47 37 16
60 - 89 minutter 20 26 30
Mindst 90 minutter 8 28 50
Talt 100 99 100
Procentgrundlag 339 275 652
Gennemsnitligt antal minutter 44 71 105

Data er veegtet, jf. kapitel 1. Alle kolonner summerer ikke til 100 pga. afrunding.

Der kan vare mange grunde til, at virksomheden indkalder en eller flere
ansogere til samtale. Som naevnt er det ikke sa pakravet, hvis ansegeren
kendes i forvejen. Hvis der kun er én anseger til det ledige job, ma det
vere udtryk for, at virksomheden fandt vedkommende kvalificeret, da
jobbet jo ikke blev udbudt igen. Ogsa i dette tilfaelde md man gd ud fra,
at det ikke er sa pakraevet med en samtale. Til gengzeld md det forventes,
at jo storre okonomisk tab, der er forbundet med at ansaxtte en ansoger,
som ikke er kvalificeret, jo mere information vil virksomheden indhente
om ansegers kvalifikationer. Det betyder, at forhold som anszttelsestid,
arbejdstid, jobbets karakter og de faglige og ikke-faglige krav, der stilles
til ansegers kvalifikationer, méd forventes at péavirke mangden af den
information, som virksomheden indhenter. Man ma forvente, at infor-
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mation om ansogeres kvalifikationer oftere indhentes, jo billigere det er
for virksomheden at gore det. Det betyder, at fx storre virksomheder og
virksomheder med en personaleafdeling ma forventes oftere at indhente
information.

For at undersoge, hvilke af disse forhold der har betydning for
sandsynligheden for, at virksomheden indkalder mindst én anseger til
samtale, er der foretaget en logistisk regressionsanalyse. De forklarende
variabler, som er medtaget, er, med enkelte undtagelser, som i ovensta-
ende analyse af antal ansegere. Variablen, som angiver, hvorvidt virk-
somheden annoncerede med det ledige job, er udeladt, mens yderligere
tre variabler er medtaget: antal ansogere, om senest ansatte blev foresliet
eller anbefalet af allerede ansatte, om den senest ansatte er midlertidigt
ansat, og endelig om arbejdstiden er mindst 37 timer om ugen.

Analysen, som vist i bilag B, tabel B.12, bekrafter nogle fi af
disse hypoteser. Sandsynligheden for, at virksomheden indkalder mindst
én ansoger til samtale er mindre, hvis virksomheden har ferre end 50
ansatte, hvis der kun er én anseger, og hvis senest ansatte tidligere har
veeret ansat pa virksomheden. Derudover viser analysen, at virksomhe-
der, som udbyder ledige funktionarerstillinger, selv nar alle disse forhold
er taget i betragtning, har en storre sandsynlighed for at indkalde til sam-
tale. Det er overraskende, at forhold vedrerende jobbets karakter og
taglige kvalifikationskrav ikke har nogen betydning.

En tilsvarende analyse af varigheden af samtalerne med senest
ansatte viser derimod, at savel jobbets karakter som faglige kvalifikati-
onskrav har betydning. I en multipel regressionsmodel er det undersogt,
om de samme forhold har betydning for den samlede varighed af samta-
lerne med senest ansatte, se bilag B, tabel B.13. Analysen viser, at den
samlede varighed er:

— lengere, hvis erfaring fra samme eller lignende arbejde er nodvendig
— lengere, hvis evne til at planlegge eget arbejde er nodvendig

— lengere, hvis lonnen er relativt hoj

— kortere, hvis oplaeringstiden er relativt kort

— lengere, hvis virksomheden har en personaleafdeling

— kortere, hvis arbejdstiden er under 37 timer om ugen

— lzngere, hvis der var over fem ansogere til jobbet

— langere, hvis der er tale om en funktionarstilling.
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Det viser sig altsd dels, at samtalerne med de ’interessante’ ansogere, der
blev ansat, varer lengere, og dels, at varigheden, som forventet, athenger
af forhold vedrerende jobbets karakter og faglige og ikke-faglige kvalifi-
kationskrav.

ANDRE HJZALPEMIDLER

Ud over samtaler kan virksomhederne indhente information om anse-
gerne pa en rakke andre mader. Meget fa virksomheder benytter sig af
praktiske arbejdsprover, se tabel 5.7. Ligeledes benytter meget fa virk-
somheder sig af skriftlig prove, test o.l., nir det drejer sig om ufaglerte
og faglerte stillinger. Derimod benyttede omkring hver femte virksom-
hed, som ansatte en funktionar, sig af skriftlig prove, test eller lignende.
Henvendelse til tidligere arbejdsgiver er oftere brugt, serligt ved anszt-
telse af funktionzrer og i mindre grad ved ansattelse af ufaglerte. Med-
virken af personalechef eller personalemedarbejder ved udvalgelsen af
den anseger, der skal ansattes, er den mest brugte metode. Nar det tages
i betragtning, at ikke alle virksomheder har en personaleafdeling!®. Mel-
lem 45 pct. for de virtksomheder, som ansatte ufaglerte, og 66 pct. for de
virksomheder, som ansatte funktionarer, oplyser, at personalechef eller
personalemedarbejder medvirkede ved udvalgelsen af senest ansatte.

Med udgangspunkt i de forhold, som kan tenkes at have betyd-
ning for virksomhedernes indhentning af information om ansogeres
kvalifikationer, jf. foregiende analyse, er der foretaget en logistisk regres-
sionsanalyse af sandsynligheden for, at henvendelse til tidligere arbejds-
giver, praktisk arbejdsprove, skriftlig prove, test eller lignende anvendes i
vurderingen af ansegerne. Medvirken af personalechef eller personale-
medarbejder indgér ikke i analysen, da det ikke er alle virksomheder, som
har en personaleafdeling. Den reducerede model er vist i bilag B, tabel
B.16. Analysen viser, at disse hjelpemidler anvendes:

— imindre grad, nar kursus ikke er hverken nedvendigt eller onskeligt
— 1 mindre grad, ndr erfaring fra samme eller lignende arbejde ikke er
hverken nedvendigt eller onskeligt

10. Det varierer mellem 42 pct. for virksomheder, som ansatte ufaglerte, og 55 pet. for virksomhe-
der, som ansatte funktionarer.
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— ihojere grad, nar lonnen er relativt hoj

— 1hojere grad af storre virksomheder med mindst 100 ansatte
— 1hojere grad til funktionarstillinger

— 1ihojere grad, nir der er mere end fem ansogere

— imindre grad, nir der kun er én ansoger.

Hvorvidt personalechef eller personalemedarbejder medvirker ved ud-
veelgelsen af ansogere, er analyseret sarskilt blandt de virksomheder, som
har en personaleafdeling. Den reducerede model er vist i bilag B, tabel
B.15 og viser, at personalechef eller personalemedarbejder medvirker:

— imindre grad, nar kursus ikke er hverken nedvendigt eller onskeligt
— ihojere grad, nar lonnen er relativt hoj

— ihojere grad til faglerte og funktionarstillinger

— 1ihojere grad, nar der er mere end fem ansogere

— imindre grad, nar der kun er én ansoger.

Det er saledes, med fa undtagelser, de samme forhold, som viser sig at
have betydning i de to analyser. Enkelte faglige kvalifikationskrav har
den forventede betydning for indhentning af information om ansegeres
kvalifikationer. Ligeledes har den relative lon og antallet af ansogere den
forventede betydning.

TABEL 5.7.
Andel virksomheder, der har benyttet bestemte fremgangsmader som
led i vurderingen af én eller flere ansegere, serskilt for stilling.

Procent.
Ufagleert arbejder Fagleert arbejder ~ Funktioneer
Fremgangsmdéde:

Henvendelse til tidligere
arbejdsgiver 17 (496) 26 (408) 33 (794)
Praktisk arbejdsprove 5 (464) 5(378) 2 (707)
Skriftlig prove, test o.l. 5 (468) 7 (380) 19 (747)
Medvirken af personale-
chef/personalemedarbejder 21 (389) 27 (318) 41 (648)

Medvirken af personale-

chef/personalemedarbejder (af

virksomheder med

personaleafdeling) 45 (163) 53 (141) 66 (359)

Data er veegtet, jf. kapitel 1. Procentgrundlag i parentes.
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OPSAMLING

Til mange af virksomhedernes ledige stillinger var der kun én anseger.
Det gennemsnitlige antal af ansogere er hojest til ledige funktionzrjob.
Antallet af ansogere athaenger blandt andet af den anvendte sogemetode.
Undersogelsen viser, at annoncering, som nar ud til en bredere kreds af
ansogere, naturligt nok resulterer i flere ansegere. Derimod har virksom-
heder, hvor senest ansatte tidligere har varet ansat pd virksomheden, i
mindre grad flere ansogere. Ligeledes viser undersogelsen, at der i min-
dre grad modtages flere ansogere, hvis erfaring fra samme eller lignende
arbejde er af mindre betydning, og hvis oplaringstiden i jobbet er relativt
kort. Det vil omvendt sige, at et krav om tidligere erfaring og en middel
til lang opleringstid, tilsyneladende ikke afskrackker folk fra at sege job-
bet.

Nir en virksomhed modtager ansogere til en ledig stilling, skal
det vurderes, om ansegeren er kvalificeret til det pagzldende job. Under-
sogelsen viser, at der generelt gas grundigst til vaerks ved ansattelse af
funktionzrer. Der indkaldes oftere til samtale ved funktionzranszttelse,
og samtalernes varighed er lengere. Desuden viser undersogelsen, at
samtalerne, alt andet lige, varer lengere, hvis jobbet fordrer tidligere
erfaring, evne til at planlegge eget arbejde, hvis opleringstiden er relativt
lang, og lonnen er relativt hoj. Henvendelse til tidligere arbejdsgiver og
skriftlig prove, test eller lignende benyttes i hojere grad ved funktionar-
ansettelser end ved anszttelse af arbejdere. Praktisk arbejdsprove benyt-
tes generelt af ganske fa virksomheder. Undersogelsen viser desuden, at
henvendelse til tidligere arbejdsgiver, praktisk arbejdsprove, skriftlig
prove, test eller lignende, oftere anvendes i vurderingen af ansegerne i
storre virksomheder, og desuden, hvis jobbet fordrer tidligere erfaring, et
bestemt kursus, hvis lonnen er relativt hoj, og hvis der er flere ansogere.
Ligeledes medvirker personalechef eller personalemedarbejder oftere,
hvis der er flere ansogere, et bestemt kursus kreves eller lonnen er rela-
tivt hoj, medvirker personalechef/personalemedarbejder oftere.
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KAPITEL 6

SOGEOMKOSTNINGER,
SOGETID OG TILFREDSHED
MED ANSOGER

I dette kapitel belyses virksomhedernes omkostninger ved at anstte en
ny medarbejder, bade de direkte og de indirekte omkostninger. De direk-
te sogeomkostninger omfatter udgifter til eventuel annoncering, brug af
ekstern konsulent samt lonudgifter til de ansatte i virksomheden, der
bruger tid pa at gennemgd ansogninger og indhente information om
ansogerne. De indirekte sogeomkostninger omfatter det tab i form af
ikke udfort arbejde og tabt produktion, der er forbundet med, at et job
stdr ledigt i kortere eller lengere tid.

DIREKTE SOGEOMKOSTNINGER

Som mal for de direkte sogeomkostninger er virksomhederne blevet
spurgt, hvor mange timer ansatte pd virksomheden i alt brugte pa at fa
ansat den senest ansatte pa vitksomheden. Det er klart, at dette mal ikke
er fuldt dekkende. Der indgar ikke udgifter til eventuel annoncering og
brug af ekstern konsulent, og sammentzllingen af forbrugte timer tager
ikke hojde for lonniveauet og forskelle heri for de ansatte, som har med-
virket. Omkostningerne er sdledes ikke malt i kroner, men i timer.

Der bruges 1 gennemsnit flest timer pa ansxttelse af funktionze-
rer, se tabel 0.1. Ved ansettelse af ufaglaerte arbejdere har over halvdelen
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af virksomhederne brugt tre timer eller mindre i forbindelse med anszt-
telse af senest ansatte. Ved ansaxttelse af faglaerte oplyser mere end halv-
delen, 54 pct., af virksomhederne, at der er brugt fem timer eller mere i
forbindelse med senest ansatte. Ved ansattelse af funktionzrer oplyser
en tilsvarende andel, 54 pct. af vitksomhederne, at der er brugt ni timer
eller mere i forbindelse med senest ansatte.

TABEL 6.1

Virksomheder fordelt efter det samlede antal timer anvendt af perso-
nale pa virksomheden i forbindelse med anszttelse af en ny medar-
bejder, seerskilt for stilling. Procent.

Ufagleert arbejder Fagleert arbejder Funktioneer
Antal timer:

Under 1 3 1 1
1 22 16 5
2 20 12 7
3 11 10 8
4 7 7 7
5-8 17 23 18
9-16 13 17 23
17 eller flere 8 14 31
Talt 101 100 100
Total 501 413 826
Gennemsnit, antal timer 6.8 93 14,6

Data er vaegtet, jf. kapitel 1. Alle kolonner summerer ikke til 100 pga. afrunding.

Der er foretaget en multipel regressionsanalyse til belysning af antal timer
brugt ved rekruttering af senest ansatte. Der er inddraget de samme for-
hold, som formodes at have betydning for virksomhedernes indhentning
af information om ansegeres kvalifikationer, se forrige afsnit. Den redu-
cerede model er vist i bilag B, tabel B.16. Analysen viser, at til ansattelse
1 ledige stillinger, hvor lonnen er relativt lav eller middel, bruges ferre
timer end til ledige stillinger, hvor lennen er relativt hoj. 1 forhold til
ledige stillinger, hvor der er mere end fem ansogere, bruges der ferre
timer til rekruttering i job, hvor der er enten én eller to-fem ansegere.
Hvis arbejdstiden 1 den ledige stilling er under 37 timer om ugen, bruges
der faerre timer, og endelig viser analysen, at virksomheder med en per-
sonaleafdeling anvender flere timer end virksomheder uden. I lighed med
indhentning af information vedrorende ansogeres kvalifikationer er det
saledes den relative lon, arbejdstid og antal ansegere, som har stor be-
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tydning, hvorimod andre kvalifikationskrav til den ledige stilling ikke har
nogen betydning. Analysen viser desuden, at nér der forst er taget hojde
for en raekke andre forhold, har det, alt andet lige, ingen betydning, om
der skal ansexttes en funktionar eller en ufaglert/faglert arbejder.

INDIREKTE SOGEOMKOSTNINGER

Som mal for de indirekte sogeomkostninger er virksomhederne blevet
spurgt, hvor lenge det senest besatte job stod ubesat. Alt andet lige, vil
det tab i form af ikke udfert arbejde og tabt produktion, der er forbundet
med, at et job star ledigt, vare storre, jo lengere tid jobbet stir ledigt.
Mellem 54 og 60 pct. af virksomhederne oplyser, at det senest besatte
job ikke stod ubesat, se tabel 6.2. Men selvom det typiske saledes er, at et
job ikke star ubesat, er der dog et ikke ubetydeligt mindretal af virksom-
heder, hvor de indirekte sogeomkostninger har vaeret betydelige. Specielt
funktionerstillinger star ubesatte i lang tid. 23 pct. stod ubesatte i to
mianeder eller mere, og i gennemsnit stod en funktionerstilling ubesat 1
neesten en maned. Ufaglerte job derimod, stod i gennemsnit kun ubesat-
te 1 mindre end to uger.

TABEL 6.2.
Virksomheder fordelt efter, hvor leenge det senest besatte job stod
ubesat, seerskilt for stilling. Procent.

Ufagleert arbejder Fagleert arbejder Funktionaer
Jobbet stod ikke ubesat 60 54 56
1-4 dage 4 1 1
5-9 dage 8 4 1
10-19 dage 13 15 6
20-39 dage 9 13 13
40- dage 6 13 23
Talt 100 100 100
Procentgrundlag 515 412 852
Gennemsnit, antal dage 8,4 13,4 199

Data er veegtet, jf. kapitel 1.
Antal dage er arbejdsdage. Hvis virksomheden har oplyst et antal uger eller maneder, er der
regnet med, at en uge har 5 dage og en maned 20 dage.

Der er foretaget en logistisk regressionsanalyse til belysning af, hvilke
forhold der har betydning for sandsynligheden for, at det senest besatte
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job stod ubesat. De forhold, som er medtaget, er de samme som i analy-
sen vedrorende antal timer. Den reducerede model er vist i bilag B, tabel
B.17. Analysen viser, at nir der forst er taget hojde for en rakke andre
forhold, har det, alt andet lige, ingen betydning, om der skal anszwttes en
funktoner eller en ufaglert/faglaert arbejder. Der er tl gengzld en del
andre forhold, som har betydning. Analysen viser, at sandsynligheden
for, at jobbet stod ubesat er:

— lavere, nar kursus er af mindre betydning

— lavere, nar erfaring fra samme eller lignende arbejde ikke er nodven-
digt

— hojere, nir opleringstiden er relativt lang

— lavere, nar der enten er kun én anseger eller mere end fem ansogere

— lavere, hvis senest ansatte blev foresliet eller anbefalet af allerede
ansatte

— hojere, hvis senest ansatte ikke er midlertidigt ansat

— hojere, hvis senest ansatte ikke tidligere har varet ansat pa virksom-
heden

— lavere, hvis virksomheden fik kontakt med senest ansatte via fagfor-
ening eller arbejdsloshedskasse, eller hvis senest ansatte uopfordret
sogte en stilling,

I modsztning til antal timer brugt pa rekruttering har virksomhedens
krav til ansogeres kvalifikationer saledes den forventede betydning for,
om jobbet stod ubesat. Den relative lon, oplaringstid og antallet af anso-
gere har den forventede betydning. Derudover viser analysen, at det
sociale netvaerk og kendskab til senest ansatte har den forventede betyd-
ning. Endelig er der en sammenhzng mellem de benyttede kontaktfor-
mer, og om jobbet stod ubesat. Uopfordrede ansegninger og henvendel-
se til fagforening eller arbejdsloshedskasse bevirker, at jobbet sjeldnere
star ubesat. Som tidligere navnt, er uopfordrede henvendelser dog ikke
en kontaktform, virksomheden kan kalkulere med at bruge. Det kraver,
at der foreligger (egnede) uopfordrede ansegninger. Det kan for evrigt
undre, at brug af venteliste ikke ogsa giver en signifikant lavere sandsyn-
lighed for, at jobbet stod ubesat. Det ma skyldes, at det alligevel tager lidt
tid at kontakte ansogere, som star pd venteliste, og eventuelt, at de har en
opsigelsestid 1 et eventuelt andet job.
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Det sidste mal, som er medtaget, er sogetiden, dvs. hvor lang tid der gik,
fra virksomheden begyndte at soge efter arbejdskraft, til den senest an-
satte begyndte at arbejde pa virksomheden. Segetiden kan ikke pa samme
made tages som et mal for de indirekte sogeomkostninger, idet virksom-
heden kan have planlagt at bruge kortere eller leengere tid pé at finde en
ny medarbejder. Sogetiden er snarere et mal for virksomhedens planlag-
ningshorisont, selvom det naturligvis kan have taget lengere tid end
planlagt. Segetiden kan sdledes give et indtryk af, hvor lang virksomhe-
dens planlegningshorisont maksimalt er. Der er en tydelig forskel pa,
hvor lang segetiden er, athengigt af stillingskategori, se tabel 6.3. For
ufaglerte stillinger har knap halvdelen af virksomhederne brugt under to
uger. Den gennemsnitlige sogetid for ufaglarte stillinger er dog lidt mere
end to uger, si der er en del spredning. Godt halvdelen af de faglerte
stillinger tog det virksomhederne mindre end en miéned at fa besat, og
den gennemsnitlige sogetid er lidt over en mined. Funktionerstillingerne
derimod tog det i gennemsnit nasten syv uger at fa besat, og 39 pct. af
virksomhederne brugte mere end to maneder pa at fa den ledige stilling
besat.

TABEL 6.3.

Virksomheder fordelt efter, hvor lang tid der gik, fra virksomheden
begyndte at sgge efter arbejdskraft, til den senest ansatte begyndte at
arbejde pa virksomheden, serskilt for stilling. Procent.

Ufagleert arbejder Fagleert arbejder Funktionaer
Under 5 dage 21 9 3
6-9 dage 28 13 5
10-19 dage 29 33 19
20-39 dage 16 28 35
40-49 dage 5 9 22
50- dage 1 8 17
Talt 100 100 102
Procentgrundlag 491 397 816
Gennemsnit, antal dage 12,3 21,8 337

Data er veegtet, jf. kapitel 1. Alle kolonner summerer ikke til 100 pga. afrunding.
Antal dage er arbejdsdage. Hvis virksomheden har oplyst et antal uger eller maneder, er der
regnet med, at en uge har 5 dage og en maned 20 dage.
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Disse forskelle mellem stillingskategorierne bekraftes af en multipel
regressionsanalyse af sogetiden. I bilag B, tabel B.18 er resultatet af ana-
lysen vist. Ud over stillingskategori viser analysen, at sogetiden er:

— kortere, hvis kursus er nodvendigt eller onskeligt

— lengere, hvis erfaring fra samme eller lignende arbejde er nodvendig
— kortere, hvis den relative lon er lav eller middel

— kortere, hvis den relative oplaringstid er kort eller middel

— kortere, hvis arbejdstiden er under 37 timer om ugen

— kortere, hvis der var én eller mellem to og fem ansogere

— laengere, hvis virksomheden fik kontakt med senest ansatte via et

bureau.

Det er umiddelbart svert at finde en forklaring pa, at sogetiden er korte-
re, nar et bestemt kursus er pakraevet. Men derudover har erfaring, antal
ansogere, relativt lon og oplaringstid, i lighed med analysen af, hvorvidt
jobbet stir ubesat, den forventede betydning. Det sociale netvaerk og
kendskab til anseoger, som pavirker sandsynligheden for, at jobbet stod
ubesat, har derimod ingen betydning for sogetiden. Endelig er de benyt-
tede kontaktformer af betydning. Virksomheder, som benyttede et bu-
reau, har en markant hojere sogetid. Da benyttelsen af bureau ikke péavir-
ker sandsynligheden for, om jobbet stir ubesat, ma det betyde at de virk-
somheder, som benytter et bureau, har regnet med, at det ville tage len-
gere tid at fa stillingen besat.

TILFREDSHED MED SENEST ANSATTE

Virksomhedernes samlede vurdering af senest ansattes kvalifikationer er
belyst gennem et sporgsmal om tilfredsheden med dels senest ansattes
faglige kvalifikationer, og dels et sporgsmal om tilfredsheden med senest
ansattes menneskelige kvalifikationer. Langt de fleste virksomheder er i
en eller anden grad tilfredse med senest ansattes faglige kvalifikationer, jf.
tabel 6.4. Ingen virksomheder er ‘meget utilfredse’, og kun ganske fi
virksomheder er ’lidt utilfredse’. Langt de fleste virksomheder er enten
‘serdeles tilfredse’ eller ’godt tilfredse’ med senest ansattes faglige kvalifi-
kationer. Der er en tendens til, at virksomheder, som ansatte en faglert
eller funktionzr, 1 hojere grad end virksomheder, som ansatte en ufag-
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leert, udtrykker stor tilfredshed. Selvom et ikke ubetydeligt mindretal af
de senest ansatte, som belyst 1 kapitel 2, ikke indfrier virksomhedernes
krav til bestemte faglige kvalifikationer, er der siledes alligevel, 1 en eller
anden grad, udtrykt tilfredshed med senest ansattes faglige kvalifikationer
i neesten alle tilfzelde. Det er dog ikke sa markeligt, at der gennemgaende
udtrykkes tilfredshed. Hvis senest ansattes faglige kvalifikationer gav
anledning til direkte utilfredshed, ma man formode, at vedkommende
enten ikke var blevet ansat, eller at ansattelsesforholdet pi et tidligere
tidspunkt var bragt til ophor.

TABEL 6.4.
Virksomheder, fordelt efter tilfredshed med senest ansattes faglige
kvalifikationer, seaerskilt for stilling. Procent.

Ufagleert arbejder Fagleert arbejder Funktionaer
Seerdeles tilfreds 15 29 31
Godt tilfreds 64 58 60
Nogenlunde tilfreds 18 11 8
Lidt utilfreds 2 2 1
Meget utilfreds 0 0 0
Talt 99 100 100
Procentgrundlag 517 424 857

Data er veegtet, jf. kapitel 1. Alle kolonner summerer ikke til 100 pga. afrunding.

Der er dog variationer mellem graden af tilfredshed, og der viser sig net-
op at vare en sammenhaxng mellem tilfredsheden og virksomhedernes
krav til faglige kvalifikationer, og hvorvidt senest ansatte indfrier disse
krav. For at belyse, hvilke forhold der pévirker graden af tilfredshed
med senest ansattes faglige kvalifikationer, er der foretaget to logistiske
regressionsanalyser. I den forste analyse er det belyst, hvilke forhold der
har betydning for, om virksomheden svarer enten ‘serdeles tilfredse’ eller
‘godt tilfredse’ i forhold til nogenlunde tilfredse’. Der ses i analysen bort
tra de ganske fi virksomheder, som har svaret ’lidt utilfredse’. Dernast
analyseres, hvilke forhold der har betydning for, om virksomheden er
‘serdeles tilfredse’, sammenholdt med virksomheder, som er ’godt til-
fredse’. Der ses siledes i den analyse bort fra de virksomheder, som er
‘nogenlunde tilfredse’ eller "lidt utilfredse’. De samme forklarende variab-
ler er medtaget i de to analyser: a) virksomhedskarakteristika (virksom-
hedens storrelse malt pd antal ansatte, og om virksomheden har en per-
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sonaleafdeling), b) om virksomhedens krav til faglige kvalifikationer er
indfriet (kursus, uddannelse og relevant erhvervserfaring), c) virksomhe-
dens krav til ikke-faglige kvalifikationer (evne til at planlegge eget arbej-
de og onske om lengere tids ansattelse), d) mal for virksomhedens so-
geomkostninger (antal timer brugt pa rekruttering), og endelig e) rekrut-
terings- og udvealgelsesprocessen (kontaktform, medvirkede personale-
chef/medarbejder ved udvalgelsen, og blev senest ansatte foresliet eller
anbefalet af allerede ansatte). Endvidere er der i analyserne korrigeret for
branche og stillingstype. De reducerede modeller er vist i bilag B tabel
B.19.2 og B.19.b. Begge analyser bekrafter, at virksomheder, som ansatte
ufaglerte, i mindre grad er meget tilfredse. Dvs., at vedrorende den for-
ste analyse er der en lavere sandsynlighed for, at virksomheden enten er
‘serdeles tilfredse’ eller ‘godt tilfredse’ i forhold til "nogenlunde tilfredse’,
og vedrorende den anden analyse, er der en lavere sandsynlighed for, at
virksomheden er ‘sardeles tilfredse’ i forhold til ‘godt tilfredse’. Derud-
over viser den forste analyse at virksomheder, hvor senest ansatte ikke
havde den nodvendige uddannelse eller erfaring fra samme eller lignende
arbejde, 1 mindre grad er enten ‘sxrdeles tilfredse’ eller ‘godt tilfredse’ i
forhold til ’nogenlunde tilfredse’.

Samme betydning af erfaring fra samme eller lignende arbejde
fas 1 analysen, som sammenholder de ‘sxrdeles tilfredse’ med de ’godt
tilfredse’. Uddannelse har derimod ingen betydning for, hvorvidt virk-
somheden er ‘sardeles tilfredse’ i forhold til ‘godt tilfredse’. ‘Saxrdeles
tilfredse’ er virksomhederne i mindre grad, hvis kursus er af mindre be-
tydning, mens det ikke har signifikant betydning, hvorvidt senest ansatte
har eller ikke har et bestemt nodvendigt eller onsket kursus. Virksomhe-
der, som enten fik kontakt til senest ansatte via en uopfordret ansogning
eller via de uformelle kanaler, er i hojere grad ’serdeles tilfredse’ end
’godt tilfredse’ med senest ansatte. Det sociale netveerk er tilsyneladende
veerdifuldt i en anszttelsessammenhzeng.

I lighed med tilfredsheden med de faglige kvalifikationer er langt
de fleste virksomheder i en eller anden grad tilfredse med senest ansattes
menneskelige kvalifikationer, jf. tabel 6.5. En enkelt pct. af de virksom-
heder, som ansatte faglerte er 'meget utilfredse’, og kun ganske fd virk-
somheder er ’lidt utilfredse’. Langt de fleste virksomheder er enten ‘sar-
deles tilfredse’ eller ’godt tilfredse’ med senest ansattes menneskelige
kvalifikationer. Der er, som i sporgsmalet vedrorende senest ansattes
faglige kvalifikationer, ligeledes en tendens til at virksomheder, som an-
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satte en faglert eller funktionzr 1 hojere grad end virksomheder, som
ansatte en ufaglert, udtrykker stor tilfredshed med senest ansattes men-
neskelige kvalifikationer.

TABEL 6.5.
Virksomheder fordelt efter tilfredshed med senest ansattes menneske-
lige kvalifikationer, seerskilt for stilling. Procent.

Ufagleert arbejder Fagleert arbejder Funktionaer
Seerdeles tilfreds 19 29 34
Godt tilfreds 64 61 57
Nogenlunde tilfreds 15 8 6
Lidt utilfreds 2 2 2
Meget utilfreds 0 1 0
Talt 100 101 99
Procentgrundlag 519 424 856

Data er veegtet, jf. kapitel 1. Alle kolonner summerer ikke til 100 pga. afrunding.

For at belyse, hvilke forhold der pavirker graden af tilfredshed med se-
nest ansattes menneskelige kvalifikationer, er der foretaget to logistiske
regressionsanalyser. Som i de ovenstiende analyser er kategorierne ‘ser-
deles tilfredse’ og ‘godt tilfredse’ samlet i én kategori og sammenholdt
med kategorien 'nogenlunde tilfredse’ i den forste analyse. Der ses bort
fra de ganske fa virksomheder, som har svaret ’lidt utilfredse’ eller ‘meget
utilfredse”. Dernast analyseres, hvilke forhold der hat betydning for, om
vitksomheden er ‘serdeles tilfredse’, sammenholdt med virksomheder,
som er ’godt tilfredse’. Der ses siledes bort fra de virksomheder, som er
‘nogenlunde tilfredse’, ’lidt’ eller *meget utilfredse’. De samme forklaren-
de variabler, som er benyttet i de to tidligere analyser af tilfredshed med
senest ansattes faglige kvalifikationer, er medtaget. De reducerede model-
ler er vist i bilag B, tabel B.19.C og B.19.D. Begge analyser bekrafter, at
vitksomheder, som ansatte ufaglerte, i mindre grad er tilfredse. Dvs.,
vedrorende den forste analyse, at der er en lavere sandsynlighed for, at
virksomheden enten er ’serdeles tilfredse’ eller godt tilfredse’ i forhold
til *nogenlunde tilfredse’ og vedrerende den anden analyse, at der er en
lavere sandsynlighed for, at virksomheden er “serdeles tilfredse’ i forhold
til ’godt tilfredse’. Derudover viser analysen, som sammenligner katego-
rierne ’sardeles tilfredse’ og ’godt tilfredse’ med 'nogenlunde tilfredse’, at
virksomheder, hvor senest ansatte ikke havde den nedvendige uddannel-
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se eller erfaring fra samme eller lignende arbejde, i mindre grad er “sarde-
les tilfredse’ eller ’godt tilfredse’ i forhold til *nogenlunde tilfredse’, altsa
et resultat svarende til analysen af tilfredshed med de faglige kvalifikatio-
ner. Derudover er virksomheder, som fik foresliet eller anbefalet senest
ansatte af allerede ansatte, i hojere grad ’sardeles tilfredse’ eller ’godt
tilfredse’. Det gelder ogsa, hvis man sammenholder virksomheder, som
er ’serdeles tilfredse’ med virksomheder, som er ’godt tilfredse’ med
senest ansattes menneskelige kvalifikationer, har det positiv betydning,
hvis pdgxldende er foresldet eller anbefalet af allerede ansatte. Det kunne
tyde pd, at det ud over de rent faglige krav ogsd er vigtigt, at nyansatte
passer ind 1 den pagzldende virksomhedskultur. Formentlig fordi allere-
de ansatte kender virksomhedskulturen og er en del af den, er der storre
garanti for, at personer, de kan anbefale, ogsa passer ind i virksomheden.
Endelig har det positiv betydning, hvis en personalechef eller personale-
medarbejder medvirkede ved udvzlgelsen.

OPSAMLING

Virksomhederne har omkostninger ved at ansztte en ny medarbejder,
bade direkte malt pa timer, der er anvendt pa at rekruttere, og indirekte
omkostninger malt pa, hvor lenge jobbet stod ubesat. Undersogelsen
viser, at der bruges flere timer pd virksomheder med en personaleafde-
ling til job, hvor lennen er relativt hoj, og hvis der er flere ansogere. Me-
re end halvdelen af virksomhederne oplyser, at det senest besatte job
ikke stod ubesat. Det resterende mindretal af virksomheder har dog haft
betydelige indirekte sogeomkostninger, specielt funktionarstillinger star
ubesatte i lang tid. Undersogelsen viser desuden, at ledige job i virksom-
heder, som stiller krav til ansegeres kvalifikationer, og hvor den relative
lon og den relative opleringstid er hoj, i hojere grad star ubesat i kortere
eller leengere tid. Derudover har det sociale netverk og kendskab til se-
nest ansatte den forventede betydning, dvs. jobbet stir i kortere tid ube-
sat, nar virksomheden eller allerede ansatte 1 forvejen kender senest an-
satte. Endelig viser undersogelsen, at uopfordrede ansegninger og hen-
vendelse til fagforening eller arbejdsloshedskasse bevirker, at jobbet
sjzldnere star ubesat.

Det er undersogt, hvor lang tid der gar, fra virksomheden be-
gynder at soge arbejdskraft, til en ny medarbejder bliver ansat. Dette mal,
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der kaldes sogetiden, er lengere for ledige funktionzrjob end for ledige
arbejderjob. Desuden er der, for alle stillingskategorier, en del spredning.
Undersogelsen viser desuden, at kravet erfaring, en relativt hoj lon og
lang opleringstid pavirker sogetiden positivt.

Langt de fleste virksomheder er i en eller anden grad tilfredse
med senest ansattes faglige kvalifikationer. Der er dog variationer mellem
graden af tilfredshed. Undersogelsen viser, at virksomheder, som havde
uindfriede krav til senest ansattes faglige kvalifikationer, i form af uddan-
nelse og erfaring fra samme eller lignende arbejde, er mindst tilfredse.
Desuden er virksomheder, som enten fik kontakt til senest ansatte via en
uopfordret ansogning eller via de uformelle kanaler, de mest tilfredse.
Det bekrefter det sociale netverks betydning i en ansaxttelsessammen-
heng. Langt de fleste virtksomheder er i en eller anden grad ligeledes
tilfredse med senest ansattes menneskelige kvalifikationer. I lighed med
tilfredsheden med faglige kvalifikationer er virksomheder, som havde
uindfriede krav til senest ansattes faglige kvalifikationer i form af uddan-
nelse og erfaring fra samme eller lignende arbejde, mindst tilfredse. Der-
udover viser undersogelsen, at virksomheder, som fik foresldet eller an-
befalet senest ansatte af allerede ansatte, er mest tilfredse. Det kunne
tyde pa, at det, ud over at de rent faglige krav skal vaere opfyldt, ogsi er
vigtigt at nyansatte passer ind i den pagzldende virksomhedskultur. Da
allerede ansatte kender virksomhedskulturen og er en del af den, er der
tilsyneladende storre sandsynlighed for, at personer, de kan anbefale,
ogsi passer ind 1 virksomheden.
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BILAG

BILAG A: SPORGESKEMAET

SKEMAET ER OPDELT I 2 DELE. DEL 1 VEDR@RER VIRKSOMHEDENS
PRODUKTION OG BESKAFTIGELSE. DEL 2 VEDR@RER EN KONKRET
ANSATTELSE.

Det er muligt, at besvarelsen af skemaet krever medvirken fra flere med-
arbejdere i virksomheden.

Sporgsmilene i skemaet omhandler denne lokale virksomhed pd
denne adresse, dvs. ikke eventuelt moderselskab, hovedfirma eller andre
vitksomheder i firmaet/koncernen. Hvis virksomheden selv er fx et
moderselskab, drejer skemaet sig kun om dette.

Seet kryds i rubrikken, hvis virksomheden er et moderselskab eller en del af et 1
starre firma/koncern

og anfgr det omtrentlige samlede antal
ansatte i Danmark i hele firmaet/koncernen:
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DEL 1: VIRKSOMHEDEN, PRODUKTION OG BESKAFTIGELSE.

1. I hvilken kommune ligger virksomheden?

2. Hvilken branche tilhgrer virksomheden?

(Seet kun ét kryds)

Neerings- og nydelsesmiddelindustri Jo1
Tekstil-, bekleednings- og leederindustri Oo2
Tree- og mebelindustri [Jo3
Papir- og grafisk industri [Jo4
Kemisk industri Oos
Sten-, ler- og glasindustri [Jos
Jern- og metalveerker og steberier Oo7
Jern- og metalindustri [os
Anden, hvilken: o9

3. Har virksomheden en personalechef/personaleafdeling, der medvirker
eller kan medvirke ved nyanseettelser?
(Der skal svares ja, hvis der i en anden del af firmaet/koncernen findes en perso-
nalechef/-personaleafdeling, der medvirker eller kan medvirke ved nyanseettelser

pa virksomheden).

Ja O1
Nej Os

4, Angiv venligst antal beskeeftigede fordelt pa felgende grupper:

Meaend Kvinder

Tkke-fagleerte medarbejde
Fagleerte medarbejdere
Funktionaerer
Leerlinge/elever

5. Hvor mange var i alt beskzeftiget pa virksomheden for et ar siden?

Antal
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6. Hvor mange personer er blevet ansat pa virksomheden inden for de sid-
ste 3 méneder?
(Indbefattet ansatte, der senere er fratradt).

Tkke-fagleerte medarbejde

Fagleerte medarbejdere
Funktionaerer
Leerlinge/elever

7. Hvor mange personer er fratradt fra virksomheden i de sidste 3 mane-
der?

Tkke-fagleerte medarbejde
Fagleerte medarbejdere
Funktioneerer
Leerlinge/elever

DEL 2: ANSATTELSE AF IKKE-FAGLART ARBEJDER.

Ved en ikke-faglart arbejder forstis her en person, der er ansat i et job
som ikke-faglaert arbejder (fx som specialarbejder). Hvis virksomheden
slet ikke beskaftiger ikke-faglerte arbejdere, si szt kryds her [] og
undlad at besvare resten af skemaet.

8. Hvad er navnet pa den seneste ansatte ikke-fagleerte arbejder, der har
veeret beskeeftiget pa virksomheden i mindst 2 uger?

(Kun fornavn er nadvendigt for reference til den pageeldende i det folgende. Der
skal ses bort fra personer, der senere er fratradt fra virksomheden samt fra per-
soner ansat med offentligt tilskud).

Skriv fornavn her:

9. Hvornar blev (navn) ansat?

Maned
Ar

Hvis (navn) blev ansat i 2003 eller for, sa szt kryds her [_] og undlad at be-
svare resten af skemaet.
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10. Er (navn) mand eller kvinde?

Mand Oz

Kvinde 02

11. Er (navn) 1. eller 2. generations indvandrer?

(Seet kun ét kryds)

Ja, 1. generations indvandrer Oz
Ja, 2. generations indvandrer 2
Nej Os

12. Hvad er (navn)s alder?

Angiv omtrentlige alder:

13. Hvad er (navn)s ugentlige arbejdstid i gjeblikket?

Antal timer

14. Er (navn) midlertidigt ansat?

Ja Oz

Nej Os

15. Har (navn) tidligere veeret beskaeftiget pa virksomheden?
(Der skal ogsa svares ja, hvis (navn) fx har veeret leerling eller elev pa virksomhe-
den).

Ja Oz

Nej Os

16. Har (navn) tidligere veeret beskeeftiget pa en anden virksomhed i firma-
et/koncernen?
(Der skal ogsa svares ja, hvis (navn) fx har veeret leerling eller elev pa en anden

virksomhed i firmaet/koncernen).

(Seet kun ét kryds)

Ja 1
Nej s
Virksomheden er ikke en del af et starre firma/koncern a7
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17. Hvad er (navn)s stillingsbetegnelse og arbejdsopgave(r) pa virksomhe-
den?

Stillingshetegnelse:

Arbejdsopgave(r) (beskriv kort):

Havde (navn) erfaring fra lignende eller samme type arbejde tidligere?

(Seet kun ét kryds)

Ja 1
Nej Os
Ved ikke Os

18. Har (navn) en erhvervsuddannelse?
(Fx leerling- eller erhvervsfaglig uddannelse, teknikeruddannelse, hgjere uddan-

nelse).
(Seet kun ét kryds)
Ja O1
Nej [15 Gatil spm. 24
Ved ikke [0 8 Gatil spm. 24

19. Huvilken erhvervsuddannelse har (navn)?

Leerlinge- eller erhvervsfaglig uddannelse Oz
Skriv hvilken:
Anden type erhvervsuddannelse 2
Skriv hvilken:

20. Var det ngdvendigt, at den, der skulle anseettes i (navn)s job, havde en
erhvervsuddannelse?

Ja Oz
Nej [15 Gatil spm. 24
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21. Havde personer med en anden erhvervsuddannelse end (navn) mulighed
for at blive ansat i (navn)s job?

Ja O1

Nej [ 5 Gatil spm. 26

22. Hvilke andre erhvervsuddannelser drejer det sig om?

Leerlinge- eller erhvervsfaglig uddannelse [J1 Gatilspm. 26
Skriv hvilke:
Andre typer uddannelser [J2 Gatil spm. 26
Skriv hvilke:

23. Ansa man det for gnskeligt, at den, der skulle ansaettes i (navn)s job,
havde en erhvervsuddannelse?
(Fx leerling- eller erhvervsfaglig uddannelse, teknikeruddannelse, hagjere uddan-

nelse).

Ja Oz

Nej, ikke onskeligt eller af betydning [J5Gatil spm. 26

24. Hvilke uddannelser ansad man for gnskeligt?

Leerlinge- eller erhvervsfaglig uddannelse Oz
Skriv hvilke:
Andre typer erhvervsuddannelser 2
Skriv hvilke:

25. Har (navn) gennemfart erhvervsrelevante kurser (herunder certifikat el.
lign.) for anseettelsen pa virksomheden?

Ja 1
Nej [15Gatil spm. 28
Ved ikke [ 8 Gatil spm. 28

26. Huvilke kurser (herunder certifikater el. lign.) har (navn) gennemfert?
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27. Var det nadvendigt eller gnskeligt, at den, der skulle ansaettes i (navn)s

job, havde et kursus, certifikat el. lign.”?

(Seet kun ét kryds)

Nedvendigt
Dnskeligt
Tkke onskeligt eller af mindre betydning

1
O2

[ 3 Gatil spm. 30

28. Hvilke kurser, certifikater el. lign. drejer det sig om?

29. Nedenfor er anfgrt en reekke kvalifikationer og egenskaber. Angiv ven-

ligst, om disse var ngdvendige, gnskelige eller af mindre betydning ved

ansaettelse i (navn)s job.

(Seet ét kryds i hver linie)

Erfaring med samme el. lign. arbejde tidligere
Erhvervserfaring i almindelighed
Samarbejdsevne

Stabilitet

Evne og vilje til at leere nye ting

Evne til at planlaegge eget arbejde

Omhu

Omtanke

Fysisk styrke

Hurtighed

@nske om leengere tids anseettelse pa virksomhe-
den

Gode danskkundskaber, mundtligt

Gode danskkundskaber, skriftligt

Ngdven-
digt
1
O1
O1
1
O1
O1
1
O1
O1
1

O1
1
O1

@nske-
ligt
a2
O2
O2
a2
O2
O2
a2
O2
O2
a2

O2
a2
O2

Af
mindre
betyd-
ning
Os
Os
Os
Os
Os
Os
Os
Os
Os
Os

Os
Os
Os
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30. I hvor hgj grad lagde man ved beseettelsen af (navn)s job veegt pa alde-
ren hos ansggerne?

(Seet kun ét kryds)

T meget hgj grad 1
I hej grad 2
I nogen grad Os
I ringe grad 4
Slet ingen betydning [15Gatil spm. 33

31. Angiv venligst den mest og den mindst foretrukne aldersgruppe til

(navn)s job?
(Seet ét krys i hver linie)
Mest foretrukne aldersgruppe Mindst foretrukne aldersgruppe
Under 25 ar Oz 2
25-44 ar 1 2
45-54 ar O1 O2
Over 54 ar Oz 2

32. Ansa man det for ngdvendigt eller gnskeligt, at (navn)s job blev besat
med en mand eller kvinde?

(Seet kun ét kryds)

Nedvendigt med en mand i dette job |
@nskeligt med en mand i dette job O
Ligegyldigt om jobbet blev besat med en mand eller en kvinde s
@nskeligt med en kvinde i dette job |
Naedvendigt med en kvinde i dette job O

33. Hvor lang er opleeringstiden pa virksomheden normalt til et job af (navn)s
type, dvs. hvor lang tid gar der, fgr en nyansat i et job af (navn)s type er
oppe pa omkring fuld arbejdsydelse?

Under 1 dag Oz

Antal dage
Eller antal uger
Eller antal maneder
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34. Har (navn) veeret eller skal (navn) pa et kursus med henblik pa arbejdet
pa virksomheden inden for det farste halve ar efter sin anseettelse?

(Seet gerne flere krydser)

Ja, har veeret pa kursus pa virksomheden Oz
Ja, skal pa kursus pa virksomheden Oz
Ja, har veeret pa kursus uden for virksomheden Oz
Ja, skal pa kursus uden for virksomheden Oz
Nej Oz

35. Hvad er (navn)s lgn i gjeblikket?
(Anfar venligst timelen eller manedslan)

Timelgn: kr.

Manedslgn: kr.

36. Huvor tilfreds er virksomheden med (navn)s faglige kvalifikationer?

(Seet kun ét kryds)

Seerdeles tilfreds 1
Godt tilfreds 2
Nogenlunde tilfreds s
Lidt utilfreds 4
Meget utilfreds s

37. Huvor tilfreds er virksomheden med (navn)s menneskelige kvalifikatio-

ner/egenskaber?
(Seet kun ét kryds)
Seerdeles tilfreds Oz
Godt tilfreds 2
Nogenlunde tilfreds s
Lidt utilfreds 04
Meget utilfreds s
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38. Blev (navn) ansat som erstatning for en medarbejder, der havde jobbet

for?
(Seet kun ét kryds)
Ja, tidligere jobindehaver havde faet andet arbejde i virksomheden O
Ja, tidligere jobindehaver var fratradt 2
Nej Os

39. Var der flere ledige job af samme type som (navn)s, der skulle besaettes
samtidig med (navn)s job?

Ja 01
Nej [ 5 Gatil spm. 42

40. Hvor mange blev ansat i denne type job samtidig med (navn)?

Skriv antal:

41. Hvor leenge stod (navn)s job ubesat, dvs. hvor lang tid manglede virk-
somheden en medarbejder til jobbet?

Jobbet stod ikke ubesat 01

Antal dage
Eller antal uger
Eller antal maneder

42. Blev (navn)s job tilbudt allerede ansatte pa virksomheden, fx gennem

opslag?
(Seet kun ét kryds)
Ja, far man segte arbejdskraft udefra O
Ja, samtidig med eller efter man sggte arbejdskraft udefra 2
Nej Os
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43. Hvilke fremgangsmader anvendte virksomheden eller forsggte man at

anvende, da man sggte arbejdskraft udefra til (navn)s job?

(Seet ét kryds i hver linie)

Annonce pa Internettet

Annonce i lokalavis

Annonce i landsavis

Annonce i fagblad

Henvendelse til arbejdsformidlingen
Henvendelse til fagforening/arbejdsleshedskasse
Henvendelse til nuveerende ansatte vedr. evt.
kendskab til interesserede

Brug af venteliste el. lign.

Henvendelse til tidligere ansatte
Henvendelse til tillidsrepraesentant

Andet, skriv hvad:

Anvendt eller forsggt
1
1
1
1
1
1

01
O
O
O
O

Tkke forsegt

O2
O2
O2
O2
O2
O2

a2
O2
O2
O2
O2

44, Huvis flere fremgangsmader blev anvendt/forsggt:
I hvilken reekkefglge blev disse fremgangsmader forsggt?

(Skriv "1" ved den fremgangsmade, der blev forsegt ferst, "2" ved den frem-

gangsmade, der herefter blev forsggt og "3" ved den naeste fremgangsmade, osv.

- Skriv samme tal ved fremgangsmader, der blev forsggt samtidig).

Annonce pa Internettet

Annonce i lokalavis

Annonce i landsavis

Annonce i fagblad

Henvendelse til arbejdsformidlingen
Henvendelse til fagforening/arbejdsleshedskasse

Henvendelse til nuvaerende ansatte vedr. evt. kendskab til interesserede

Brug af venteliste el. lign.
Henvendelse til tidligere ansatte
Henvendelse til tillidsrepraesentant
Andet, skriv hvad:
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45, Pa hvilken made fik virksomheden ferst og fremmest kontakt med

(navn)?
(Seet kun ét kryds)
Annonce pa Internettet Jo1
Annonce i lokalavis [Jo2
Annonce i landsavis Oos3
Annonce i fagblad o4
Henvendelse til arbejdsformidlingen [Jos
Henvendelse til fagforening/arbejdsleshedskasse Oos
Henvendelse til nuvaerende ansatte vedr. evt. kendskab til interesserede o7
Brug af venteliste el. lign. [Jos
Henvendelse til tidligere ansatte o9
Henvendelse til tillidsrepraesentant d1o
Andet, skriv hvad: Ou

46. Blev (navn) foreslaet eller anbefalet af én eller flere allerede ansatte, der
i forvejen havde kendskab til (navn)?

Ja Oz
Nej Os

47. Hvor hurtigt efter at virksomheden begyndte at sgge efter arbejdskraft til
(navn)s job, havde virksomheden brug for at fa jobbet besat?

Snarest muligt Oz

Inden for antal dage
Eller inden for antal uger
Eller inden for antal maneder

48. Hvor lang tid gik der fra virksomheden begyndte at sgge efter arbejds-
kraft, til (navn) begyndte at arbejde pa virksomheden?

Antal dage

Eller antal uger
Eller antal maneder
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49. Hvor mange ansggere var der til (navn)s job?
(Inkl. eventuelle anviste/henviste fra arbejdsformidling eller arbejdslgshedskas-
se. Personer pa evt. venteliste skal kun medregnes, hvis de direkte havde tilken-
degivet interesse for anseettelse i (navn)s job).

Skriv antal: Hvis svaret er "1" ga til spm. 53

50. Hvor mange af ansggerne var kvinder?

Antal kvinder:

51. Hvor mange af ansggerne vurderede De som kvalificerede til (navn)s job?

Skriv antal:

52. Hvor mange af ansggerne var til personlig samtale om (navn)s job pa
virksomheden?

Skriv antal, (evt. 0): Hvis svaret er "0" ga til spm. 56

53. Omtrent hvor lang tid varede samtalen med hver enkelt anseger i gen-
nemsnit?
(Hvis nogle ansggere var til samtale flere gange, anfer da varigheden af samtalen
ferste gang).

Antal minutter:

Antal timer:

54, Omtrent hvor lang tid varede samtalen/samtalerne med (navn)?
(Hvis (navn) var til flere samtaler, anfgr da den samlede varighed af alle samta-

lerne).

Antal minutter:

Antal timer:
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55.

Anvendte man fglgende fremgangsmader som led i vurderingen af en
eller flere af ans@gerne?

(Seet ét kryds i hver linie)

Ja Nej
Henvendelse til tidligere arbejdsgiver(e) O1 Os
Praktisk arbejdsprave (fx svejseprove) O1 Os
Skriftlig prove, test el. lign. Oz1 Os

56.

Hvilke medarbejdere pa virksomheden (eller i firmaet/koncernen) med-
virkede ved udveelgelsen af (navn)?

(Seet ét kryds i hver linie)

Findes

Ja Nej ikke
(Navn)s arbejdsleder O1 Os Oz
Leder(e) pa hgjere niveau Oz Os Oz
Personalechef/personalemedarbejder a1 Os a7
Tillidsrepreesentant O1 Os Oz
(Navn)s fremtidige kolleger Oz Os Oz
Andre, anfer hvilke: 1 s g

57.

Hvor lang tid i alt brugte De eller andre medarbejdere i forbindelse med
anseaettelsen af (navn). Forsgg venligst at angive det omtrentlige samle-
de antal timer anvendt fx til annoncering, henvendelse til arbejdsformid-
lingen, samtaler med ansg@gere, vurdering af ansggninger, mv.

Antal timer i alt:

TAK FOR DERES MEDVIRKEN.
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BILAG B: ANALYSER

TABEL B.1.

Sandsynligheden for at senest ansatte har veeret eller skal pa kursus
inden for det fgrste halve ar efter ansaettelsen (kap. 2). Reduceret

logistisk regressionsmodel. (n=1532)

Variabel

Effekt

Virksomhedsstarrelse
Under 50 ansatte”
50-99 ansatte
Over 99 ansatte”

Opleeringstid
Kort ”
Middel
Lang™

Havde senest ansatte pnsket/nadvendigt
kursus ved anseettelsen?

Ja

Nej
Kursus ej ngdvendigt/enskeligt”™

Stilling
Ufagleert
Fagleert”™
Funktionaer™

Branche
Industri
Service™”

Anm.: NS: Tkke signifikant, '<0,10, "<0,05,

"<0,01. Data er veegtet, jf. kapitel 1.

Opleeringstiden er den tid, det normalt tager, for en nyansat er oppe pa omkring fuld arbejds-
ydelse i det pageeldende job (spm. 34 i spergeskema, bilag A). Opleeringstiden angiver i tabel-
len et relativt niveau set i forhold til gennemsnittet inden for hver stillingskategori. "Kort” op-
leeringstid betyder saledes under 7 dage, 11 dage og 26 dage for henholdsvis ufagleerte arbej-
dere, fagleerte og funktioneerer. "Middel" opleeringstid betyder tilsvarende henholdsvis 7-30
dage, 11-80 dage og 26-120 dage. "Lang" opleeringstid betyder henholdsvis over 30 dage, over
80 dage og over 120 dage. Inddelingen er foretaget saledes, at farste og sidste kategori hver

udger ca. 25 pct. af observationerne.

Tkke signifikante variable: Havde senest ansatte ensket/ngdvendig erfaring fra sam-

me/lignende arbejde tidligere?
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TABEL B.2.

Sandsynligheden for at det ledige job var et nyoprettet job. (Kap. 4)
Logistisk regressionsmodel. (n=1025)

Variabel Effekt

Virksomhedens beskaeftigelse i pct. af beskaef-
tigelsen for et dr siden

Under 95 pet.”

95 - 105 pct.

Over 105 pct.”™

Branche
Industri
Service™”

Anm.: NS: Tkke signifikant, *<0,10, **<0,05, ***<0,01. Data er veegtet, jf. kapitel 1.
Ikke signifikante variable: Stilling, virksomhedsstarrelse.

TABEL B.3.

Sandsynligheden for at virksomheden havde mere end ét ledigt job af
samme type. (Kap. 4) Logistisk regressionsmodel. (n=1689)

Variabel

Stilling
Ufagleert
Fagleert™®
Funktionaer™

Effekt

Virksomhedens beskeaeftigelse i pct. af beskaef-
tigelsen for et dr siden

Under 95 pet.”

95 - 105 pct.

Over 105 pet.”

Virksomhedsstarrelse
Under 50 ansatte”™”
50 - 99 ansatte
Over 99 ansatte™

Branche
Industri
Service™

Anm.: NS: Tkke signifikant, *<0,10, **<0,05, ***<0,01. Data er veegtet, jf. kapitel 1.
Vedrgrende "opleeringstid” se note til tabel B.1.
Tkke signifikante variable: Genbesaettelse/nyoprettet job, Oplaeringstid
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I tabel B.4 til B.7 galder kun variabler, som er signifikante, dvs. den re-
ducerede model, er vist. Variabler, som ikke er signifikante, er angivet
under tabellerne. Et 7+ angiver, at der er en signifikant positiv betyd-

2

ning, et angiver, at der er en signifikant negativ betydning, og refe-

rencekategorien er angivet med 7.

TABEL B.4.
Sandsynligheden for at virksomheden bruger arbejdsformidlingen som
segemetode. (kap. 4) Logistisk regressionsmodel. (n=1581).

Variabel Effekt

Kursus mv.
Nedvendigt eller gnskeligt
Af mindre betydning” -

Lon
Lav™ +
Middel
Hej™ -

Var der flere ledige job samtidig?

Ja +
Nej

Virksomhedsstarrelse
Under 50 ansatte™® 0

50 - 99 ansatte
Over 99 ansatte” -

Stilling
Ufagleert
Fagleert" 0
Funktionaer™ -

Anm.: NS: Tkke signifikant, '<0,10, “<0,05, ""<0,01. Data er veegtet, jf. kapitel 1.

Tkke signifikante variable: Erfaring fra samme/lignende arbejde, @nske om laengere tids an-
seettelse, Evne til at planleegge eget arbejde, Hvor hurtigt skulle jobbet beszettes?, Opleerings-
tid, Har virksomheden en personaleafdeling?, Branche.

Lonnen er den senest ansattes timelgn pa interviewtidspunktet jf. spom. 36 i spargeskemaet
(bilag A). Har virksomheden oplyst en manedslen er der foretaget en omregning til timelan pa
grundlag af oplysning af oplysning om den ugentlige arbejdstid (spm. 13). Lennen er i tabellen
angivet som et relativt niveau set i forhold til gennemsnittet inden for de tre stillingskategorier.
"Lav" lon betyder saledes en timelen pa mindre end 110 kr., 135 kr. og 155 kr. for henholdsvis
ufagleerte, fagleerte og funktionaerer. En "middel” lan betyder en timelgn pa mellem 110 - 134
kr., 135 - 167 kr. og 155 - 223 kr. En hgj len betyder en timelgn pa mere end 134 kr., 167 kr. og
223 kr. for henholdsvis ufagleerte, fagleerte og funktionaerer.

Hvor hurtigt skulle jobbet beseettes bygger pa variabel 48 i spargeskemaet (bilag A). Kategori-
erne "i lgbet af relativt kort tid" og "i lebet af en leengere periode” angiver et relativt niveau set i
forhold til fordelingen inden for de tre stillingskategorier. "I lebet af relativt kort tid" betyder
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saledes 1-14 dage, 1-15 dage og 1-20 dage for henholdsvis ufagleerte, fagleerte og funktionee-

rer. "I lgbet af en leengere periode” betyder henholdsvis over 14 dage, over 15 dage og over 20
dage. Inddelingen er foretaget saledes at virksomheder, der ikke har besvaret "snarest muligt”
er delt op i to nogenlunde lige store grupper.

Vedrerende "opleeringstid” se note til tabel B.1.

TABEL B.5.
Sandsynligheden for at virksomheden bruger venteliste som s@geme-
tode. (kap. 4) Logistisk regressionsmodel. (n=1581).

Variabel Effekt

Evne til at planleegge eget arbejde
Nadvendig
Ej ngdvendig® +

Lon
Lav” +
Middel .
Hej™® 0

Opleeringstid
Kort ™ +
Middel
Lang™® 0

Virksomhedsstarrelse
Under 50 ansatte™ -
50 - 99 ansatte .
Over 99 ansatte™ 0

Stilling
Ufagleert
Fagleert”™ -
Funktionaer™ -

Branche
Industri
Service” -

Anm.: NS: Tkke signifikant, '<0,10, “<0,05, ""<0,01. Data er veegtet, jf. kapitel 1.

Tkke signifikante variable: Kursus mv., Erfaring fra samme/lignende arbejde, @nske om leenge-
re tids anseettelse, Hvor hurtigt skulle jobbet beszettes?, Var der flere ledige job samtidig?, Har
virksomheden en personaleafdeling?

Vedrgrende "len”, "Hvor hurtigt skulle jobbet beseettes” og "Oplaeringstid” se noter til tabel B.1
og tabel B.5.
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TABEL B.6.

Sandsynligheden for at virksomheden bruger annoncering som sgge-

metode. (kap. 4) Logistisk regressionsmodel. (n=1581).

Variabel

Effekt

Kursus mv.
Naodvendigt eller gnskeligt
Af mindre betydning™”

Lon
Lav”
Middel
Hej™®

Var der flere ledige job samtidig?
Ja
Nej

Virksomhedsstarrelse
Under 50 ansatte™®
50 - 99 ansatte
Over 99 ansatte™

Stilling
Ufagleert
Fagleert”™
Funktionaer™

Anm.: NS: Tkke signifikant, '<0,10, “<0,05, ""<0,01. Data er veegtet, jf. kapitel 1.

Tkke signifikante variable: Erfaring fra samme/lignende arbejde, @nske om laengere tids an-
seettelse, Evne til at planleegge eget arbejde, Hvor hurtigt skulle jobbet beszettes?, Opleerings-

tid, Har virksomheden en personaleafdeling?, Branche.

Vedrgrende "len”, "Hvor hurtigt skulle jobbet beseettes” og "Opleeringstid” se noter til tabel B.1

og tabel B.5.
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TABEL B.7.

Sandsynligheden for at virksomheden bruger uformelle sggemetoder.
(kap. 4) Logistisk regressionsmodel. (n=1581).

Variabel Effekt

Hvor hurtigt skulle jobbet besaettes?
Snarest muligt .
T lgbet af relativt kort tid™® 0
T lobet af en leengere periode’

Var der flere ledige job samtidig?
Ja

T
Nej

Branche
Industri
Service” +

Anm.: NS: Tkke signifikant, '<0,10, “<0,05, ""<0,01. Data er veegtet, jf. kapitel 1.

Tkke signifikante variable: Kursus mv., Erfaring fra samme/lignende arbejde, @nske om leenge-
re tids ansaettelse, Evne til at planleegge eget arbejde, Lan, Oplaeringstid, Virksomhedsstorrel-
se, Har virksomheden en personaleafdeling?, Stilling.

Vedrgrende "len”, "Hvor hurtigt skulle jobbet beseettes” og "Oplaeringstid” se noter til tabel B.1
og tabel B.5.
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I tabel B.8 og B.9 gezlder kun variabler, som er signifikante, dvs. den
reducerede model, er vist. Variabler, som ikke er signifikante, er angivet
under tabellerne. Et 7+ angiver, at der er en signifikant positiv betyd-

2

ning, et angiver, at der er en signifikant negativ betydning, og refe-

rencekategorien er angivet med 7.

TABEL B.8
Sandsynligheden for at senest ansatte tidligere har veeret beskaftiget
pa virksomheden (kap. 4). Logistisk regressionsmodel. (n=1522).

Variabel Effekt
Lon

Lav” -

Middel

He™® 0
Opleeringstid

Kort ™ +

Middel

Lang™® 0
Stilling

Ufagleert

Fagleert”™ +

Funktionaer' 0

Anm.: NS: Tkke signifikant, '<0,10, “<0,05, ""<0,01. Data er veegtet, jf. kapitel 1.

Tkke signifikante variable: Kursus mv., Erfaring fra samme/lignende arbejde, @nske om leenge-
re tids anseettelse, Evne til at planleegge eget arbejde, Hvor hurtigt skulle jobbet besaettes?,
Var der flere ledige job samtidig?, Virksomhedsstarrelse, Har virksomheden en personaleafde-
ling?, Virksomhedens beskzeftigelse i pct. af beskaeftigelsen for et ar siden, Genbesaettelse
eller nyoprettet job, Branche.

Vedrgrende "len”, "Hvor hurtigt skulle jobbet beseettes” og "Opleeringstid” se noter til tabel B.1
og tabel B.5.
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TABEL B.9

Sandsynligheden for at senest ansatte blev foresldet eller anbefalet af
allerede ansatte, der i forvejen havde kendskab til den padgeeldende
(kap. 4). Logistisk regressionsmodel. (n=1522).

Variabel Effekt
Lon
Lav” -
Middel
Hej" +

Anm.: NS: Tkke signifikant, '<0,10, “<0,05, ""<0,01. Data er veegtet, jf. kapitel 1.

Tkke signifikante variable: Kursus mv., Erfaring fra samme/lignende arbejde, @nske om leenge-
re tids anseettelse, Evne til at planleegge eget arbejde, Hvor hurtigt skulle jobbet besaettes?,
Opleeringstid, Var der flere ledige job samtidig?, Virksomhedsstarrelse, Har virksomheden en
personaleafdeling?, Stilling, Branche.

Vedrgrende "len”, "Hvor hurtigt skulle jobbet beseettes” og "Opleeringstid” se noter til tabel B.1
og tabel B.5.
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TABEL B.10
Sandsynligheden for at virksomheden havde mere end én ansgger til
det ledige job (kap. 5). Logistisk regressionsmodel. (n=1536).

Variabel Effekt

Erfaring fra samme/lignende arbejde
Nodvendig
Ej ngdvendig’ -

Opleeringstid
Kort ™ -
Middel .
Lang™® 0

Stilling
Ufagleert
Fagleert’ -
Funktionaer™ +

Brugte virksomheden annoncering?
Ja™” +
Nej

Har senest ansatte tidligere veeret ansat pé
virksomheden?

Ja )
Nej .

A Anm.: NS: Tkke signifikant, '<0,10, "<0,05, ""<0,01. Data er veegtet, jf. kapitel 1.

Tkke signifikante variable: Kursus mv., @nske om leengere tids ansaettelse, Evne til at planleeg-
ge eget arbejde, Hvor hurtigt skulle jobbet beseettes?, Lan, Hvor hurtigt skulle jobbet beszet-
tes?, Var der flere ledige job samtidig?, Virksomhedssterrelse, Har virksomheden en persona-
leafdeling?, Branche

Vedrgrende "len”, "Hvor hurtigt skulle jobbet beseettes” og "Opleeringstid” se noter til tabel B.1
og tabel B.4.
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TABEL B.11
Antal kvalificerede ansa@gere til det ledige job, virksomheder som hav-
de mere end én ansgger (kap. 5). Lineaer regressionsmodel. (n=811).

Variabel Effekt
Virksomhedsstarrelse

Under 50 ansatte™

50 - 99 ansatte™® 0

Over 99 ansatte

Brugte virksomheden annoncering?
Ja
Nej™” )

Branche
Industri” -
Service

Anm.: NS: Tkke signifikant, '<0,10, “<0,05, ""<0,01. Data er veegtet, jf. kapitel 1.

Tkke signifikante variable: Kursus mv., Erfaring fra samme/lignende arbejde, @nske om leenge-
re tids anseettelse, Evne til at planleegge eget arbejde, Hvor hurtigt skulle jobbet besaettes?,
Lon, Hvor hurtigt skulle jobbet besaettes?, Opleeringstid, Var der flere ledige job samtidig?, Har
virksomheden en personaleafdeling?, Stilling, Har senest ansatte tidligere veeret ansat pa
virksomheden?

Vedrgrende "Opleeringstid” se noter til tabel B.1.
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TABEL B.12

Sandsynligheden for at ansgger (ne) indkaldes til samtale (kap. 5).

Logistisk regressionsmodel. (n=1560)

Variabel

Effekt

Under 50 ansatte™
50 - 99 ansatte

Over 99 ansatte™

Stilling
Ufagleert
Fagleert"
Funktionaer™

Antal ansggere
=
2-5
Over 5"

Har senest ansatte tidligere vaeret ansat pd

virksomheden?
Ja
Nej

Anm.: NS: Tkke signifikant, '<0,10, “<0,05, ""<0,01. Data er veegtet, jf. kapitel 1.

Tkke signifikante variable: Kursus mv., Erfaring fra samme/lignende arbejde, @nske om leenge-
re tids anseettelse, Evne til at planleegge eget arbejde, Opleeringstid, Har virksomheden en
personaleafdeling?, Branche, Blev den senest ansatte foreslaet eller anbefalet af allerede
ansatte, der i forvejen havde kendskab til den pageeldende?, Er den senest ansatte midlertidigt

ansat pa virksomheden?
Vedrgrende "Opleeringstid” se noter til tabel B.1.
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TABEL B.13

Hvor leenge varede samtale(r) med den senest ansatte? (kap. 5). Li-

neer regressionsmodel. (n=1099).

Variabel

Effekt

Erfaring fra samme/lignende arbejde
Nedvendig ™
Ej nedvendig

Evne til at planleegge eget arbejde
Nadvendig ™
Ej nedvendig

Lon
Lav™
Middel™
Hoj

Opleeringstid
Kort ™
Middel™
Lang

Har virksomheden en personaleafdeling?
Ja*
Nej

Stilling
Ufagleert™
Fagleert”™
Funktionaer

Arbejdstid pr. uge
Under 37 timer™
Mindst 37 timer

Antal ansggere
1"
95"
Over 5

Anm.: NS: Tkke signifikant, '<0,10, "<0,05, "'<0,01. Data er veegtet, jf. kapitel 1.

Ikke signifikante variable: Kursus mv., @nske om laengere tids ansaettelse, Virksomhedsster-
relse, Branche, Blev den senest ansatte foreslaet eller anbefalet af allerede ansatte, der i for-

vejen havde kendskab til den pageeldende?

Vedrgrende "Opleeringstid” se noter til tabel B.1.
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TABEL B.14

Sandsynligheden for at skriftlig prove, test o.l., henvendelse til tidlige-

re arbejdsgiver eller praktisk preve anvendes ved vurderingen af ansg-

gere. Reduceret logistisk regressionsmodel. (n=1494). (kap. 5)

Variabel

Effekt

Kursus mv.

Nedvendigt eller gnskeligt
Af mindre betydning ™

Erfaring fra samme/lignende arbejde

Nadvendig
Ej nedvendig™

Lon
Lav
Middel
Haj”

NS

Virksomhedsstarrelse
Under 50 ansatte™®
50 - 99 ansatte
Over 99 ansatte”

Stilling
Ufagleert
Fagleert"
Funktionaer™

Antal ansggere
=
2-5
Over 5

Anm.: NS: Tkke signifikant, '<0,10, “<0,05, ""<0,01. Data er veegtet, jf. kapitel 1.

Tkke signifikante variable: @nske om leengere tids anseettelse, Evne til at planleegge eget ar-

bejde, Opleeringstid, Har virksomheden en personaleafdeling?, Branche, Arbejdstid pr. uge,
Blev den senest ansatte foreslaet eller anbefalet af allerede ansatte, der i forvejen havde
kendskab til den pageeldende?, Er den senest ansatte midlertidigt ansat pa virksomheden?
Vedrgrende "Opleeringstid” se noter til tabel B.1.
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TABEL B.15

Sandsynligheden for at personalechef/personalemedarbejder medvir-
kede ved ansettelsen. Virksomheder med personalechef/personale-
afdeling. Reduceret logistisk regressionsmodel (n=783). (kap. 5)

Variabel Effekt

Kursus mv.
Nedvendigt eller gnskeligt
Af mindre betydning” -

Lon

Lav' 0

Middel

Hej™ +
Stilling

Ufagleert

Fagleert” +

Funktionaer™ +
Branche

Industri

Service™ +

Antal ansggere
1 -
2-5
Over 5~ +

Anm.: NS: Tkke signifikant, '<0,10, “<0,05, ""<0,01. Data er veegtet, jf. kapitel 1.

Tkke signifikante variable: Erfaring fra samme/lignende arbejde, @nske om laengere tids an-
seettelse, Evne til at planleegge eget arbejde, Opleeringstid, Virksomhedsstarrelse, Arbejdstid
pr. uge, Blev den senest ansatte foreslaet eller anbefalet af allerede ansatte, der i forvejen
havde kendskab til den pageeldende?, Er den senest ansatte midlertidigt ansat pa virksomhe-
den?

Vedrgrende "Opleeringstid” se noter til tabel B.1.
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TABEL B.16

Antal timer brugt ved rekruttering af den senest ansatte. (kap. 6).
Linezer regressionsmodel. (n=1498).

Variabel Effekt

Lon
Lav”
Middel’
Hoj

Har virksomheden en personaleafdeling?
Ja*
Nej

Arbejdstid pr. uge
Under 37 timer’
Mindst 37 timer

Antal ansggere
=
9.5
Over 5

Anm.: NS: Tkke signifikant, '<0,10, "<0,05, "'<0,01. Data er veegtet, jf. kapitel 1.

Tkke signifikante variable: Kursus mv., Erfaring fra samme/lignende arbejde, @nske om leenge-
re tids ansaettelse, Evne til at planleegge eget arbejde, Opleeringstid, Virksomhedsstarrelse,
Stilling, Branche, Blev den senest ansatte foreslaet eller anbefalet af allerede ansatte, der i
forvejen havde kendskab til den pageeldende?, Er den senest ansatte midlertidigt ansat pa
virksomheden?, Har den senest ansatte tidligere veeret ansat pa virksomheden?

Vedrgrende "Opleeringstid” se noter til tabel B.1.

133



TABEL B.17
Sandsynligheden for at det senest besatte job stod ubesat? (kap. 6)
Reduceret logistisk regressionsmodel. (n=1469).

Variabel Ef-
fekt

Kursus mv.
Naedvendigt eller gnskeligt
Af mindre betydning” -

Erfaring fra samme/lignende arbejde
Nedvendig
Ej nedvendig” -

Opleeringstid
Kort"® 0
Middel
Lang” +

Branche
Industri
Service” +

Antal ansggere
1 )
2-5 .
Over 5 -

Blev den senest ansatte foresléet eller anbefalet af allerede ansatte, der i forvejen

havde kendskab til den pégeeldende?
Ja™ i
Nej

Er den senest ansatte midlertidigt ansat pd virksomheden?
Ja
Nej” +

Har den senest ansatte tidligere vaeret ansat pd virksomheden?
Ja
Nej™” .
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TABEL B.17(FORTSAT)

Variabel Ef-
fekt

Hvordan fik virksomheden kontakt med den senest ansatte?
Annonce .
AFNS 0
Fagforening/arbejdslgshedskasse’ -
Venteliste™® 0
Uformelle kontakter™® 0
Bureau™® 0
Uopfordret™ -
Dvrige™® 0

Anm.: NS: Tkke signifikant, '<0,10, "<0,05, "'<0,01. Data er veegtet, jf. kapitel 1.

Tkke signifikante variable: @nske om leengere tids anseettelse, Evne til at planleegge eget ar-
bejde, Lan, Virksomhedsstarrelse, Har virksomheden en personaleafdeling?, Stilling, Arbejdstid
pr. uge

Vedrgrende "Opleeringstid” se noter til tabel B.1.
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TABEL B.18
Segetid (kap. 6). Lineeer regressionsmodel. (n=1425).

Variabel Effekt

Kursus mv.
Nedvendigt eller enskeligt”™ _
Af mindre betydning

Erfaring fra samme/lignende arbejde
Nedvendig™ +
Ej nedvendig

Lon

Lav™ -
Middel™ -
Hoj :

Opleeringstid
Kort™ -
Middel” -
Lang .

Stilling
Ufagleert™ -
Fagleert”™ -
Funktionaer

Arbejdstid pr. uge
Under 37 timer™ ,
Mindst 37 timer

Antal ansggere
= )
2-5° -
Over 5 .

Hvordan fik virksomheden kontakt med den senest ansatte?
Annonce
AFNS
Fagforening/arbejdslashedskasse®
Venteliste"®
Uformelle kontakter™®
Bureau™”
Uopfordret™®
@vrige™®

OO0 + OO0 0o .

Anm.: NS: Tkke signifikant, '<0,10, “<0,05, ""<0,01. Data er veegtet, jf. kapitel 1.

Tkke signifikante variable: @nske om leengere tids anseettelse, Evne til at planleegge eget ar-
bejde, Virksomhedssterrelse, Har virksomheden en personaleafdeling?, Branche, Blev den
senest ansatte foreslaet eller anbefalet af allerede ansatte, der i forvejen havde kendskab til
den pageeldende?, Er den senest ansatte midlertidigt ansat pa virksomheden?, Har den senest
ansatte tidligere veeret ansat pa virksomheden?

Vedrgrende "Opleeringstid” se noter til tabel B.1.
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TABEL B.19A.

Sandsynligheden for at virksomheden er serdeles/godt tilfreds med
senest ansattes faglige kvalifikationer (kap. 6) Reduceret logistisk
regressionsmodel. (n=1383).

Variabel Effekt
Stilling
Ufagleert
Fagleert” +
Funktionaer™ +

Havde senest ansatte pnsket/nadvendigt
erfaring fra samme/lignende arbejde tidligere?
Ja
Nej™
Erfaring af mindre betydning"® 0

Havde senest ansatte pnsket/nadvendigt
uddannelse ved anseettelsen?
Ja
Nej
Uddannelse ej nedvendigt/enskeligt"® 0

Anm.: NS: Tkke signifikant, '<0,10, “<0,05, ""<0,01. Data er veegtet, jf. kapitel 1.

Kun virksomheder som har svaret 'szerdeles’, 'godt’ eller 'nogenlunde tilfredse’ er medtaget.
Tkke signifikante variable: Antal timer anvendt ved rekruttering af senest ansatte, Virksom-
hedsstarrelse, Medvirkede personalechef ved udvaelgelsen?, Branche, Blev senest ansatte
foreslaet eller anbefalet af allerede ansatte, der i forvejen havde kendskab til den pageelden-
de?, Hvordan fik virksomheden kontakt med senest ansatte?, Havde senest ansatte @n-
sket/nadvendigt kursus ved anszettelsen?

Vedrgrende "antal timer" er angivet et relativt tal set i forhold til gennemsnittet inden for hver
af de tre stillingskategorier. "Fa timer betyder saledes hgjst 1 for ufagleerte, hojst 2 for fagleer-
te og hejst 4 for funktionaerer. "Middel" betyder henholdsvis 1-7, 2-10 og 4-20. "Mange" bety-
der mindst 7 for ufagleerte, mindst 10 for fagleerte og mindst 20 for funktionaerer.
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TABEL B.19B.

Sandsynligheden for at virksomheden er seerdeles tilfreds med senest

ansattes faglige kvalifikationer (kap. 6) Reduceret logistisk regressi-

onsmodel. (n=1214).

Variabel

Effekt

Stilling
Ufagleert
Fagleert™
Funktionaer™

Branche
Industri
Service™

Hvordan fik virksomheden kontakt med den
senest ansatte?
Annonce
AFNS
Fagforening/arbejdslashedskasse™®
Venteliste™®
Uformelle kontakter™
Bureau™®
Uopfordret™
@vrige™®

Havde senest ansatte pnsket/nadvendigt
kursus ved anseettelsen?

Ja

NejNS

Kursus ej nadvendigt/anskeligt”

Havde senest ansatte pnsket/nadvendigt

erfaring fra samme/lignende arbejde tidligere?

Ja
Nej"™
Erfaring af mindre betydning"®

O+ O+ OO0 o .

Anm.: NS: Tkke signifikant, '<0,10, “<0,05, ""<0,01. Data er veegtet, jf. kapitel 1.
Kun virksomheder som har svaret 'szerdeles tilfredse’ eller 'godt tilfredse’ er medtaget.

Tkke signifikante variable: Antal timer anvendt ved rekruttering af senest ansatte, Virksom-
hedsstarrelse, Medvirkede personalechef ved udvaelgelsen?, Blev senest ansatte foreslaet
eller anbefalet af allerede ansatte, der i forvejen havde kendskab til den pagaeldende?, Havde

senest ansatte gnsket/ngdvendigt uddannelse ved anseaettelsen?
Vedrgrende "antal timer” se noter til tabel B.21.a.
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TABEL B.19C

Sandsynligheden for at virksomheden er serdeles/godt tilfreds med
senest ansattes menneskelige kvalifikationer (kap. 6) Reduceret logi-
stisk regressionsmodel. (n=1384).

Variabel Effekt
Stilling
Ufagleert
Fagleert” +
Funktionaer™ +

Blev den senest ansatte foresléet eller anbe-

falet af allerede ansatte, der i forvejen havde

kendskab til den pégeeldende?
Ja’' +
Nej

Havde senest ansatte gnsket/nadvendigt
erfaring fra samme/lignende arbejde tidligere?
Ja
Nej™
Erfaring af mindre betydning"® 0

Havde senest ansatte pnsket/nadvendigt
uddannelse ved anseettelsen?
Ja
Nej™
Uddannelse ej nedvendigt/enskeligt"® 0

Anm.: NS: Tkke signifikant, '<0,10, “<0,05, ""<0,01. Data er veegtet, jf. kapitel 1.

Kun virksomheder som har svaret 'seerdeles tilfredse’, 'godt’ eller 'nogenlunde tilfredse’ er
medtaget.

Ikke signifikante variable: 'antal timer' anvendt ved rekruttering af senest ansatte, Virksom-
hedsstarrelse, Medvirkede personalechef ved udvaelgelsen?, Branche, Hvordan fik virksomhe-
den kontakt med senest ansatte?, Havde senest ansatte gnsket/nadvendigt kursus ved ansaet-
telsen?

Vedrgrende 'antal timer' er angivet et relativt tal set i forhold til gennemsnittet inden for hver
af de tre stillingskategorier. 'Fa timer' betyder saledes hgjst 1 for ufagleerte, hgjst 2 for fagleer-
te og hejst 4 for funktioneerer. 'Middel' betyder henholdsvis 1-7, 2-10 og 4-20. 'Mange' betyder
mindst 7 for ufagleerte, mindst 10 for fagleerte og mindst 20 for funktionaerer.
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TABEL B.19D

Sandsynligheden for at virksomheden er seerdeles tilfreds med senest
ansattes menneskelige kvalifikationer (kap. 6) Reduceret logistisk
regressionsmodel. (n=1239).

Variabel Effekt

Medvirkede personalechef ved udveelgelsen?
Ja
Nej™” )
Findes ikke pa virksomheden™ -
Ved ikke™ -

Stilling
Ufagleert
Fagleert’ +
Funktionaer™ +

Blev den senest ansatte foresléet eller anbe-

falet af allerede ansatte, der i forvejen havde

kendskab til den pégeeldende?
Ja” +
Nej

Anm.: NS: Tkke signifikant, '<0,10, “<0,05, ""<0,01. Data er veegtet, jf. kapitel 1.

Kun virksomheder som har svaret 'szerdeles tilfredse’ eller 'godt tilfredse’ er medtaget.

Tkke signifikante variable: Antal timer anvendt ved rekruttering af senest ansatte, Virksom-
hedsstarrelse, Branche, Hvordan fik virksomheden kontakt med senest ansatte?, Havde senest
ansatte gnsket/ngdvendigt kursus ved ansaettelsen?, Havde senest ansatte gnsket/nadvendigt
uddannelse ved ansaettelsen?, Havde senest ansatte gnsket/ngdvendigt erfaring fra sam-
me/lignende arbejde tidligere?

Vedrerende "antal timer" er angivet et relativt tal set i forhold til gennemsnittet inden for hver
af de tre stillingskategorier. "Fa timer betyder saledes hgjst 1 for ufagleerte, hojst 2 for fagleer-
te og hejst 4 for funktionzerer. "Middel" betyder henholdsvis 1-7, 2-10 og 4-20. "Mange" bety-
der mindst 7 for ufagleerte, mindst 10 for fagleerte og mindst 20 for funktionaerer.
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