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SAMMANFATTNING

Forandrade forutsattningar i dagens samhalle har lett till att personalstyrkan
blir en allt viktigare konkurrensférdel. Detta i sin tur har lett till att allt storre
kraft laggs pa att styra personalstyrkan. Vilket har fatt uttryck i en véaxande
flora av personalekonomiska teorier. En aspekt som berdr styrningen av
personalstyrkan, ar rekryteringen av denna. Flera rapporter tyder pa att
rekrytering ar en betydande kostnad. En kostnad som kan vara latt att
underskatta. For att se hur nagra foretag resonerar kring sjalva rekryteringen
och dess kostnader har fallstudier genomforts pa fyra foretag, Frontec Norr AB,
Frontec Pajala AB, ICA Sparkop i Overtorned och Rundagatuslingan AB.
Empirin fran dessa fallstudier har analyserats i ljuset av teorier som valts av
forfattarna. | rapporten presenteras empiriska resultat som tyder pa att
foretagen inte anser att rekryteringskostnaderna ar av den vikt som forfattarna
av teorierna havdar.



ABSTRACT

The changes in today’s society have made the staff an increasingly important
advantage in competition. In turn, this has led to more power being placed on
human resource management. The growing number of human resource
accounting theories, is the visualization of this. One aspect involving the human
resource management is the recruitment of human resources. Several reports
indicate that recruitment is a major item of expenditure, expenses which are
easy to underestimate. In order to see how some companies reason about
recruitment itself and the expenses involved, case studies have been made on
four different companies, Frontec Norr AB, Frontec Pajala AB, ICA Sparkdp in
Overtorned and Rundagatuslingan AB. The results from these case studies have
been analyzed in the light of theories chosen by the authors. In this report,
empirical results are presented which do not validate the expenses of
recruitment to be of the weight that the authors of the theories claim.
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Inledning

1 INLEDNING

Under foljande kapitel kommer vi att redogora for vart problemomrade, som
resulterar i en problemdiskussion, syftesformulering samt en presentation av
vara avgransningar.

1.1 Problemdiskussion

Nar en ny maskin eller annan utrustning ska anskaffas till foretaget gors det i
regel nagon slags kalkyl innan inkopet sker. Det gors kanske berakningar 6ver
hur mycket mer som kan tillverkas och séljas. Det kan ocksa handla om att
rakna pa hur stora drifts- och underhallskostnaderna kan bli. Dessa
berékningar gors i syfte att hushalla med de begransade resurser som foretaget
har. De manskliga resurserna paverkar hur val ett foretag fungerar. | grunden
ligger synséttet att personalen inte bara ar en kostnad utan en tillgang vard att
varda precis som alla andra tillgangar. En allt hardare konkurrens leder till att
personalens kompetens och hur den utnyttjas hamnar i fokus. De personal-
ekonomiska berdkningarna kan vara av olika slag. De kan goras for att ge
vagledning om till exempel rekrytering, utbildning, vidareutbildning, arbets-
organisation, arbetsmiljé och avveckling.

Idag kan vi se att, nya anstéllningsformer, 6kad tillgang pa arbetskraft och
Sveriges medlemskap i EU skapar nya forutsattningar i samband med
personalplanering. Rekrytering kan aldrig ses som en separat foreteelse i en
organisation, den maste ses som en integrerad del i ett storre sammanhang som
kontinuerligt paverkas av omvarlden. (Swenson, 1997) Fler och fler foretags-
ledare uppmarksammar personalsidans betydelse som konkurrensfordel. En
forklaring till detta skulle kunna vara att flera andra kallor till konkurrens-
fordelar har fatt en minskad betydelse. Till exempel har traditionella kon-
kurrensférdelar som produkt- och processteknologi, skyddade eller reglerade
marknader och tillgang till finansiella resurser, fatt en minskad betydelse som
konkurrensmedel. Konkurrensfordelar som organisationskulturen och majlig-
heterna som skapas ur hur de anstallda styrs har daremot fatt en ©kad
betydelse. (Pfeffer, 1994)

I och med att personalens betydelse ©kar, laggs ocksa storre tyngd pa
styrningen av den. Det har visat sig att misskotsel av personalstyrningen kan
leda till en rad problem som att:

» Fel person anstélls till jobbet.

» Personalomsattningen blir hog.

* Personalen gor inte sitt yttersta.

« For mycket tid och kraft laggs pa vardeldsa anstéllningsintervjuer.

« Foretaget dras infor ratta, pa grund av diskriminerande atgarder.

* De anstéllda tycker att deras I0ner &ar oréattvisa i relation till de andra
anstallda inom foretaget.

 Brist pa vidareutbildning underminerar arbetsstyrkans effektivitet.
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« Oriéttvisa personalatgarder genomfors.
(Dessler,1997)

Trots de problem som misskotsel av personalen kan leda till, laggs inte alltid
den kraft pa personalsidan som behdvs. Detta kan bero pa ett valkant faktum,
namligen att det som mats ar ocksa det som uppmarksammas. Ofta synliggors
inte de anstallda i de ekonomiska styrsystemen och darmed uppmarksammas
de ej i den utstrackning som kanske skulle vara onskvart (Grojer, 1992). En
annan faktor som kan leda till att foretagsledare inte lagger tillracklig tyngd pa
fragor rorande de anstallda kan vara att de inte riktigt &r medvetna om vilka
kostnader som &r knutna till de anstéllda. Det kan vara svart att fa en klar bild
over vad ens anstallda kostar, eftersom det finns manga faktorer som spelar in.
Grojer delar in personalkostnaden i fem personalkostnadskomponenter,
rekryteringskostnader, franvarokostnader, personalsociala kostnader, utbild-
ningskostnader och produktionslon. Varje personalkostnadskomponent kan
sedan brytas ned i annu mindre delar. (Grojer, 1993) Manga foretag kopplar
kostnaden for en nyanstallning till kostnaden for annonsen som de satte ut nar
de sOkte ny personal och glémmer harmed att det finns en rad andra faktorer
som spelar in. | sjalva verket kan rekryteringskostnaderna delas upp i sok- och
urvalskostnader samt i upplarningskostnader, dar annonskostnaderna endast
utgor en del av sokkostnaderna. (Grojer & Johanson, 1996) Kostnaderna for en
anstalld maste aven stéllas i relation till vad den anstéllde ar tankt att tillfora
organisationen. Hansyn bor aven tas till personalomséattningshastigheten, alltsa
hur lang tid som den anstéllde férvantas stanna inom organisationen. | och med
att kostnaderna for att genomfdra en nyanstallning inte ar forsumbara &ar dessa
viktiga att ha i atanke nar ny personal ska anstallas. (Lundberg, 1992) De finns
dock tva faktorer som talar emot uppréattandet av olika personalekonomiska
kalkyler:

« Uppgifterna som behdvs till kalkylerna &r ofta svara att plocka fram ur den
befintliga redovisningen.

* Vissa anser att det kan vara oetiskt att uppratta personalekonomiska
kalkyler.

Vad de anstallda kostar och foretagens medvetenhet om forhallandena tycker vi
ar intressant och det ar detta omrade inom personalekonomi som vi kommer att
fokusera pd i denna rapport. Nar det galler kostnaderna sa har vi valt att inrikta
oss pa rekryteringskostnaderna, da detta kan vara en kostnadspost som en del
foretag undervarderar.
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1.2 Syfte

Syftet med uppsatsen ar att:

Beskriva hur foretagen resonerar och gar tillvdga nar de nyanstéller
personal.

Klargora huruvida foretagen kanner till samtliga sina rekryteringskostnader
och om de vet hur dessa bor berdknas.

1.2.1 Avgransningar

Vi har valt att titta pa fyra foretag. Vidare har vi avgransat oss till att titta pa
foretag fran tva olika branscher, databranschen och dagligvaruhandeln.

Pa varje foretag har vi avgransat oss till att intervjua en person.

1.3 Begreppsdefinitioner

Begreppsdefinitionerna ar tagna fran en bok av, Aronsson, Bjork och
Malmquist, Personalekonomi och etik (1994). Det ar dessa definitioner som
anvands i den har uppsatsen.

Personalekonomi: Ar ett synsdtt som innebar att personalen tydligt och
systematiskt betraktas som en tillgang for organisationen, som ocksa
hanterar personalen darefter. Detta innebar bland annat att det inom
organisationen gors berdkningar av vardet av denna resurs och hur detta
varde paverkas av olika handlingsalternativ. Men personalekonomi &r inte
bara ett forhallningssatt utan ocksd metoder och verktyg. Syftet med att
anvanda sig av dessa metoder ar att skapa forutsattningar for battre
hushallning med de méanskliga resurserna.

Personalekonomisk kalkyl: Ar en kalkyl med vars hjalp kostnader och
intakter i samband med olika atgarder och héandelser kring personalen
berédknas. Kalkylen gors for att vi ska fa ett béattre underlag vid
beslutsfattandet.

Den anstilldes ekonomiska varde for organisationen: Ar lika med det
bidrag som denne ger till organisationens maluppfyllelse. Detta bidrag
astadkommer den anstallde under den tid som denne ar anstalld hos samma
arbetsgivare. Alltsd nettot av de intakter som den anstallde skapar for
organisationen och kostnader som organisationen har for den anstéallde.
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Autonomiprincipen: Foresprakar att varje individs egen uppfattning skall
respekteras. Personlig integritet och sjalvbestimmande ar viktiga delar av
autonomiprincipen. Autonomiprincipen efterstravar att individen skall ha
sa bra information som mojligt for att kunna handla eller agera frivilligt och
i gorligaste man veta konsekvensen av sitt agerande.

Nyttoprincipen: Innebéar att det gors en dverslagsberakning av hur mycket
”gott”, i termer av lycka eller nytta, som kan uppnas i forhallande till vad
det kostar i negativa konsekvenser, nar det galler lidande eller annat icke
efterstravansvart. Det alternativ som ger mest lycka eller nytta i forhallande
till umbéaranden skall véljas.

Rattviseprincipen: En definition ar Aristoteles formella rattvisa som kan
sammanfattas enlig foljande: méanniskor eller varelser i allméanhet, som
tillhér en och samma kategori ur rattvisesynpunkt vasentliga kategori, skall
behandlas pa samma satt. Problemet med den definitionen ar att den inte
klart anger vilka kategorier eller grupper av manniskor som skall betraktas
som lika ur rattvisesynpunkt. Aronsson et al faststaller dessa kriterier
genom att anvéanda sig av atgardsprincipen, som innebar att alla skall
behandlas likadant till det att nagon kan bevisa att nagon speciell olikhet
motiverar att de skall behandlas olika.
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2 METOD

| detta kapitel redogor vi for den undersdkningsansats som vi har anvant oss
av. Darefter kommer vi att beskriva var datainsamlings-metod som visar hur vi
har gatt tillvaga for att samla in nodvéandigt material for undersékningen.
Avslutningsvis redogor vi for de metodproblem vi har stott pd under
undersokningens gang, samt hur vi valt att 16sa dem. Kapitlet syftar till att ge
lasaren en forstaelse 6ver den metod vi har anvént vid data-insamlingen, sa att
lasaren lattare kan bilda sig en egen uppfattning Over de resultat som
undersdkningen genererat.

2.1 Metodsynsatt och undersdékningsansats

Idén till att skriva denna uppsats harstammar fran ett gediget litteratur-
sokningsarbete i universitetsbiblioteket. Efter att ha last en del om olika
personalaspekter fann vi att detta var nagot vi sag fram emot att testa empiriskt.
Arbetet ar saledes deduktivt vinklat eftersom vi utifran teorierna skapade en
referensram som vi sedan testade empiriskt.

Da vi ville fa en djupare forstaelse for vart problemomrade valde vi att som
metod anvénda fallstudier. En fallstudie innebér att ett fatal objekt undersokts i
en mangd avseenden. For att uppna vart syfte valde vi att utfora fallstudier pa
fyra foretag. Den djupare forstaelsen som vi efterstravade innebar ocksa att den
data vi eftersokte var kvalitativ. Den kvalitativa metoden innebar att vi forsokte
satta oss in i den undersoktes situation och forsokte se varlden utifran dennes
perspektiv. Den information som vi insamlade hade aven inslag av kvantitativ
natur, dock ar huvuddelen av den insamlade informationen kvalitativ. Det
kvalitativa angreppsséattet med sin flexibla planering och nara forhallandet till
informationskéllan borde ge goda majligheter for att gora relevanta tolkningar.
Det finns nagra principer som préaglar det kvalitativa perspektivet.

* Narhet till undersékningsenheterna.

« Riktig och sann atergivning av vad som skett.

« Rapporten bor innehdlla utpraglat deskriptiva beskrivningar.
(Holme & Solvang, 1997)

Pa foretagen tog vi kontakt med de personer som hade ansvar for
rekryteringsfragor och darmed borde vara mest insatta i det problemomrade
som vi var intresserade av. Den information vi fick erhdll vi genom personliga
intervjuer. Personliga intervjuer tyckte vi var en passande form att anvanda da
vart mal var att erhalla kvalitativa data, helt enkelt djupare forstaelse Gver
problemomradet. De personliga intervjuerna gav oss dven mdjlighet att stalla
foljdfragor och dar det fanns behov aven fortydliga vissa fragestallningar.

Vi har valt att anvidnda oss av aktdrssynsattet, eftersom vi analyserar sjalva
rekryteringsprocessen. Avsikten ar att utifran de olika aktérernas uppfattning
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undersdka hur foretagen resonerar vid en nyanstéallning och om de tar hansyn
till alla kostnader kopplade till nyanstalliningar nar de skall nyanstélla.

2.2 Datainsamlingsmetod

For att fa erforderlig kunskap da vi satte oss in i problemomradet borjade vi
med en litteratursbékning av bocker, artiklar och tidskrifter vid universitets-
biblioteket i Luled. Databaserna vi anvénde oss av var BIBDIA, Helecon,
Artikelsok, Libris och Ebscohost. Dar letade vi efter litteratur som behandlade
personalfragor, rekryteringar speciellt med inriktning pa kostnader som en
nyanstallning medfoér. Sokord som vi anvande oss av var, rekrytering,
rekryteringskostnader, recruiting, humankapital, human resource accounting,
HRA, nyanstédllning, anstéallning, anstallningskostnader, employee och
personalekonomi. Déarefter tog vi kontakt med personalen och sag till att fa tag i
de titlar som var litteratursokning hade producerat och utifran detta material
utformade vi en problemdiskussion och en teoretisk referensram. Detta innebar
inte slutet for litteratursokningsfasen i arbetet, utan vi har fortlopande under
hela arbetet tagit fram kompletterande kéllor for att forsoka tacka in s& manga
aspekter som mojligt av det valda amnet.

Nar vi nu hade fatt var teoriram och var mer belasta inom omradet var det dags
att borja fundera pa den empiri som vi skulle insamla. Vi bestamde oss for de
foretag som vi skulle intervjua, vilka var Frontec Norr AB:s kontor i Lulea,
Frontec Pajala AB, ICA Sparkop i Overtorned och Rundagatuslingan AB i
Umea. Orsaken till valen av foretag hade att gora med att vi tyckte det kunde
ge en mer mangfacetterad bild av foretagens resonemang, genom att ta foretag
fran olika branscher och olika orter. Da vi inte ville fa ett snedférdelat material
valde vi att ta tva foretag fran de olika branscherna det handlade om. Féretagen
ar ocksa uppdelade pa sa satt att vi har valt ett foretag fran en liten ort och ett
fran en stor ort for respektive bransch. Néar det gallde de tva Frontec kontoren
bestdmde vi oss for att genomféra direkta intervjuer och butikerna intervjuade
vi via telefon. Den forsta vi tog kontakt med var Karin Stenvall ekonomichef pa
Frontec Norr AB i Luled. Det visade sig att hon inte hade sa mycket med
rekryteringsfragan att goéra, sa hon hanvisade oss istéllet till Lennart Lind. Vi
tog darefter kontakt med Lind och bokade tid for intervju. Déarefter tog vi
kontakt med Kennert Pelli pa Frontec Pajala AB och bokade en tid for intervju.
Infor intervjuerna forberedde vi oss noga och sammanstéallde de fragor vi ville
stalla, i en intervjumall. Forsta intervjun som vi genomforde var med Lind pa
Frontec Norr AB i Luled och da vi tyckte att var intervjumall fungerade bra
anvande vi samma mall utan férandringar vid de dvriga intervjuerna. Néar vi nu
fatt prova var intervjumall och var néjda med den var det bara att genomfora
de resterande intervjuerna. Telefonintervjuerna utgjorde inte heller nagra
problem utan vi tog kontakt med dem och bestamde en tid da de hade tid och
vi kunde ringa upp dem fér att genomfdra intervjun.

Den empiri som intervjuerna resulterade i, sammanstillde vi sedan i
empiriavsnittet i denna rapport. Fére varje intervju sammanstéllde vi en kort

10
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presentation av foretaget som det var fraga om, sa att lasaren kan fa en
uppfattning o6ver vilken verksamhet fOretaget bedriver. Presentationen av
foretaget baseras ocksa pa resultat fran intervjuerna. Empirin analyserade vi
sedan utifran de teorier inom omradet som vi hade last. Denna analys
resulterade i analyskapitlet och kapitlet slutsatser och férslag till fortsatta
studier.

2.3 Metodproblem

Under vara intervjuer har vi medvetet hallit en neutral instéallning till fragorna
och intervjupersonen i avsikt att minimera problemet med den sa kallade
“intervjuareffekten”. Vi betonade ocksa vid intervjuerna att det var den
intervjuades asikter som vi ville komma at. Allt detta for att den intervjuade
verkligen skulle besvara frdgorna med sina egna asikter och inte besvara
fragorna efter vad de trodde att vi ville hora. Dessa atgarder vidtog vi for att
oka reliabiliteten i var undersokning.

Ett annat problem ar om fragorna uppfattats ratt av de personer som intervjuats
och om vi har uppfattat svaren fran uppgiftslamnaren pa ett korrekt sétt. For att
minimera feltolkningar och darmed hdja validiteten, har vi forberett och testat
fragorna i forvag. Testet av fragorna gick till pa sa satt att vi fragade vanner och
bekanta hur de uppfattade fragorna. Meningen med detta var inte att fa en
bedémning huruvida fragorna vi valt var relevanta, utan det vi ville se var om
andra uppfattade fragorna pa det satt som vi avsag. Slutligen kan ett problem
med intervjuer vara att respondenterna kan tycka att vissa fragor ar av kanslig
natur, vilket kan leda till att de ej svarar sanningsenlig och darmed sanker
reliabiliteten pa arbetet. Vi tror dock inte att fragorna eller omradet,
rekryteringskostnader, uppfattas som kéansligt for respondenterna sa vi borde
inte ha det problemet. Néar det gallde resultaten fran intervjuerna sag vi till att
sammanstélla dem sa fort som mojligt efter respektive intervju sa att de 1ag sa
farska som majligt i minnet.

Sedan kan det innebéara ett problem att vi endast intervjuade en person pa
respektive foretag. Det finns sakert fler an en person som har ndgon form av
insikt Over rekryteringen, men de personer som vi har valt att intervjua &ar
delaktiga i hela rekryteringsprocessen och har darav goda kunskaper 6ver
foretagets rekrytering. Darmed borde inte valet av de intervjuade innebéara
nagot validitetsproblem. Syftet var ocksa att se hur foretagen resonerar kring
rekrytering och da var det intressant att intervjua nagon som kan se den totala
bilden. Aven detta borde borga for en hog validitet, det vill saga att vi
undersoker det som &r avsett. De intervjuades svarigheter att fylla i
rekryteringskostnadsmallen, som vi anvande vid intervjuerna, kan kanske vid
forsta anblicken uppfattas som ett validitetsproblem. Detta var dock inte ett
problem i denna understkning da ett av delsyftena var att, klargéra huruvida
foretagen kanner till samtliga sina rekryteringskostnader och om de vet hur
dessa bor beraknas. Nagot som delvis besvaras nar de intervjuade svarade pa
mallen.

11
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For att vi inte skulle misstolka svaren vi fick pa intervjuerna lat vi
respondenterna ta del av resultatet och gav dem mojlighet att kommentera
eventuella felaktigheter. Denna atgard genomforde vi for att oka reliabiliteten i
arbetet.

Vi har i var uppsats avgransat oss till tva branscher. Detta gor att vi kanske
missar vissa aspekter som &r specifika for andra branscher, vilket skulle kunna
medfora validitetsproblem. I vart fall ar dock syftet, som sagt inte att na resultat
som ar generaliserbara 6ver alla branscher utan att na en djupare forstaelse for
rekryteringsprocessen. Dock ville vi inte bara undersoka foretag fran en enda
bransch, i och med att vi tror att vi nar en mer nyanserad bild om vi undersoker
lite olika foretag. Vi kunde givetvis ha valt annu fler branscher och foretag men
nagonstans maste gransen dras och vi tyckte att detta var en lamplig grans for
att halla arbetet inom en rimlig storleksniva. Vidare skulle viss tveksamhet
kunna rada kring vart val av tva foretag inom samma koncern, Frontec AB. Vi
visste dock nar vi gjorde vart val att Frontec Pajala AB ar ett sjalvstandigt
foretag inom Frontec AB och resultaten fran undersokningen visade ocksa pa
stora skillnader mellan de tva Frontec enheterna.

Slutligen ar vi medvetna om att resultat frdn en undersokning av fyra foretag
inte ar generaliserbara. Detta innebar i sig inte ett problem, da inte var syftet
med undersokningen. Var avsikt, var att férsoka belysa hur de valda féretagen
resonerar nar det galler nyrekrytering och om de tar hansyn till alla kostnader.
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3 TEORI

Under detta kapitel redogor vi for de teorier och modeller som ligger till grund
for var teoretiska referensram och mot vilket vara resultat svarar mot. Vi borjar
med att beskriva nagra inledande aspekter pa rekrytering, se 3.1. Déarefter i 3.2,
tittar vi narmare pa de olika kostnaderna involverade i en rekrytering. Avsnitt
3.3 och 3.4 &r inte direkt kopplade till de inledande tva avsnitten. Avsnitt 3.3,
med tillhérande underrubriker, beskriver personalekonomiska nyckeltal som ar
intressant med tanke pa personalrekryteringar. Det sista avsnittet 3.4, behandlar
personalekonomiska kalkyler ur en etisk synvinkel.

3.1 Rekrytering

En av de viktigaste kanske den viktigaste aktiviteten i personal-
utvecklingsprocessen ar rekrytering. En felaktigt utférd rekrytering kan leda till
att personer anstéalls, som presterar under genomsnittet och som saknar
formagan att bli upplard. (Shonhiwa & Gilmore, 1996) Ré&tt beslut i
rekryteringssituationer kan aven leda till hégre moral inom organisationen.
Moral ar i sin tur kopplad till I6nsamhet, effektivitet, kvalitet, samarbets-
formaga produktivitet och hogre konkurrenskraft. Faktorer som paverkar
moralen inom en organisation ar, attityd mot férandringar, medvetenhet dver
verksamhetens mal, beléningar och straff, kommunikation, lagkansla,
rekryteringsbeslut och ledarskapsstil. (Hacker, 1997) Tva andra faktorer som
leder till att rekryteringen &r viktig ar:

1) Att rekrytering kostar en hel del, oftast mer 4n vad foretagsledarna ar
medvetna om och

2) Att organisationen kan bli fast med undermalig arbetskraft pa grund av de
fackliga organisationernas makt och arbetsrattsligalagar. Det &ar i princip
bara tillatet att avskeda en anstalld om denne gjort sig skyldig till kriminella
handlingar, eller ar extremt svar att samarbeta med. (Swenson, 1997)

Vad galler kostnaderna finns det en méangd rapporter som visar pa vilka hoga
kostnader som en rekrytering innebar. USA’s arbetsdepartement beddémer att
en dalig rekryteringsbeslut, kan komma att kosta ett nystartat foretag trettio
procent av forsta arets maéjliga vinst. Ar sedan inte misstaget atgardat inom sex
manader kommer kostnaderna att fortsétta att 6ka. Nagra av kostnaderna som
ar associerade med ett sddant beslut ar:

e trdnaen ersattare

* annonsering

« tid

» potentiell forlust av kunder

» lagre produktivitet

» arvode till rekryteringskonsult
* potentiella stamningar

« lag moral(Hacker, 1997).
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En rapport av amerikanska Employment Management Association visar ocksa
pé att kostnader kopplade till rekrytering ar betydande (Flynn, 1994). Asikter
fran svenska forfattare som Swenson (1997) och Lundberg (1992) tyder pa att
situationen ar densamma for svenska fOoretagare, att de liksom de amerikanska
spenderar betydande summor pa rekrytering. Liknande uppgifter som i de
amerikanska rapporterna presenteras till exempel i, artikeln The challenge of
recruiting, som tar upp rekryteringskostnader for kanadensiska féretag (1997)
och i artikeln Recruitment som tar upp rekryteringskostnaderna for brittiska
foretag (1997). Ett problem med rekryteringskostnaderna ar ocksa att manga
foretag undervarderar dem. Vissa féretag kopplar endast annonskostnaderna
till rekryteringskostnaderna, nar de i sjalva verket bestar av en rad andra
faktorer. (Grojer & Johanson, 1996)

3.2 Rekryteringskostnadskalkyl

Syftet med de personalekonomiska berakningarna liksom alla andra
ekonomiska berékningar ar att de skall bidra till en battre problemldsning.
Under denna rubrik kommer framst att fokuseras pa de kostnader som ar
aktuella nar det galler rekrytering. Det kan vara av vikt att forklara vad som
menas med rekrytering och personalomséattning.

Grojer och Johanson (1996) skiljer mellan;

1. kostnader for avveckling,
2. sObkning och urval
3. samt upplarning.

Kostnader fér avveckling, ar de kostnader som uppkommer i samband med att
antalet anstéllda minskas. Dessa kostnader bestar utav, ersattningar till den
som avvecklas, tid for att skéta avvecklingen och produktionsbortfall hos den
som avvecklas eller hos andra. Sok- och urvalskostnaderna bestar av,
kostnaderna for valda sékvéagar, tid for arbetskrav och behovsanalys och tid for
urval och anstéllning. Upplarningskostnaderna omfattar kostnaderna for den
introduktion och larotid som den nyanstadlld behover. Med personal-
omsattningskostnader menar de summan av alla tre posterna och med
rekryteringskostnader summan av de tva sistnamnda. (Gréjer & Johanson,
1996)
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Rekryterings- och personalomsattningskostnader

Avvecklingskostnader

Personalomsatt-
So6k- och urvalskostnader > ningskostnader

Rekryterings-
kostnader

Upplarningskostnader )

Figur 3:1 Rekryterings- och personalomsattningskostnader (Grojer & Johanson, 1996, s
24)

Grojer menar att det kan vara viktigt att skilja mellan omsattnings- och
expansionsrekryteringar. Med omsattningsrekryteringar menas det antal
rekryteringar som behovs for att bibehadlla numerart antalet anstallda.
Expansionsrekryteringar i sin tur, ar rekryteringar dér antalet anstallda okar. |
en verksamhet dar antalet anstillda minskas kan det uppstd, dels
omsattningsrekryteringskostnader och dels avvecklingskostnader. Eftersom
manga av delkostnaderna for rekrytering ar svarfangade i bokforingen, ar det
mycket som talar for anvandningen av standardkostnader atminstone till viss
del. Rekryteringskostnaderna kan variera avsevart for olika personalkategorier.
Detta talar for att anvanda sig av flera standardkostnader, t ex dela upp
rekryteringar i olika kategorier. Det finns en férdel med ett sadant forfarande.
Det tvingar oss att i férvag bestamma rekryteringsambitionen forutom hansyn
till tillgangen och efterfrdgan pd marknaden. Eftersom inskolningen brukar
vara den storsta komponenten, finns darmed ocksa en stor rationaliserings-
potential genom utvecklandet av goda inskolningsrutiner. Det finns ingen
given rekryteringskostnad. Varje organisation maste gora sina egna forkalkyler.
Men kostnaden &r sannolikt stérre 4n vad de ansvariga vanligen tror. (Grojer,
1992)

Vid rekrytering uppstar sammanfattningsvis féljande kostnader:

» Kostnader for sékning och urval
» Kostnader for upplarning

Kostnaderna kan delas upp i direkta och indirekta. Med direkta kostnader
menas sadana kostnader som direkt kan paforas ett enskilt rekryterings- eller
personalomsattningsarende. Indirekta kostnader ar sddana som maste fordelas
men hjalp av nagon slags fordelningsnyckel. Grojer & Johanson papekar ocksa
att det som i en situation &r indirekta kostnader, i en annan kan vara direkta
kostnader. Uppdelningen mellan indirekta och direkta kostnader ar alltsa inte
likadan i alla situationer.
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Mall for rekryteringskostnader, med exempel pa poster som kan forekomma.

Atgard

Tid for arbetskrav och behovsanalys, forhandlingar
med facket, med mera

Annonsering

Andra sOkvéagar

Antal tim | Kostnad/ tim

Summa kr

Tid for urval

Tid for intervjuer

Referenstagning

Test

Kurskostnader

Den nyanstélldes tid fér introduktion och inskolning.
Minskad effektivitet for nyanstalld.

Tidsatgang for handledare (minskad produktion under
hand ledningstiden).

Administrativ tid for upplarning

Andra inskolningskostnader

Ev plusposter (bidrag och dyl.) som
dras av.

Ovrigt t ex nya klader dy!.

SUMMA

Figur 3:2. Kostnader for personalrekrytering (efter Arbetarskyddsndmnden, 1994)

Forsta atgarden kan vara att en bedémning gors huruvida befattningen behovs.
Kan arbetsuppgifterna delas upp pa andra befattningar? Kan det framover bli
aktuellt med en omorganisation som medfor att antingen befattningen kommer
att forsvinna eller att den kommer att se ut pa ett annat satt &n idag? Kommer
det att stéallas nya krav pa befattningen? Bland annat dessa frdgor maste redas
ut och ligga till grund for den kravprofil som uppréattas om det visar sig att
befattningen skall tillsattas. (Hansson & Sdderling, 1995) S6k- och urvals-
kostnaden bestar framforallt av kostnaden for den tid det tar att gora
arbetsbeskrivning och utforma en annons. Annonser bor inféras i tidskrifter,
tidningar och media som de sOkta personerna antas lasa. Dessa kostnader ar
latta att identifiera det &r bara att hamta uppgift om detta ur redovisningen, och
kan ses som direkta kostnader. De indirekta kostnaderna i denna grupp ar
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kostnaden for den tid som avsatts for arbetskrav och behovsanalys samt tiden
for urval, intervjuer, referenstagning och anstéallning. Med andra ord den tid
som laggs pa administrationen av ansokningarna, granskningarna och
sammanstéllningen av anstkningarna, genomgangen av skrivakterna. | denna
post ingar ocksa forberedelserna och genomférandet av intervjuerna, och
eventuella uttagningstester.

I gruppen upplarningskostnader finns det direkta kostnader som kurs-
kostnader samt den nyanstalldes tid for introduktion, da hon eller han far
information om foretaget och de mer allmanna forhallanden som galler pa
arbetsplatsen. Pa detta foljer inskolning, en tid nar den nyanstallde lar sig
arbetet. Den tid som behdvs for detta varierar givetvis med vilket arbete det
galler. Den nyanstéllde berdknas inte prestera for fullt under inskolningstiden
eftersom han eller hon avséatter tid for att lara sig arbetsuppgiften. De indirekta
kostnaderna kan vara andras tid for handledningar av den nyanstéallde
medarbetaren samt den administrativa tiden for upplarningen. Den/de
instruktorer som den anstallde kommer i kontakt med, forvantas inte heller
vara fullt produktiv under handledningen. (Grojer & Johanson, 1996). Under en
inskolning engageras vanligen flera personer fran olika delar av organisationen
i varierande utstrackning (Hansson & Sdderling, 1995).

En stor del av kostnaden ar som synes inskolningstiden och darmed férenad
handledning. Det ar samtidigt den kostnadspost som &r svarast att vardera och
kan ofta underskattas grovt i stallet. Speciellt i1 tjansteproducerande
organisationer ar inskolningstiden ofta vasentligt langre @n vad som vanligen
forestalls. En avgorande forutsattning for manga tjansteproducerande foretag ar
att det byggs upp ett fortroende mellan producent/sdljare och
konsument/kund. Ett sddant fortroende uppstar inte pa en kafferast, utan det
tar tid att bygga upp. (Hansson & Sdderling, 1995)

Fragan ar om det racker med att ta med kostnaderna under inskolningstiden
nar nagon anstalls. Sarskilt om det kan vara rekrytering till en befattning dar
forsaljningen paverkas. Kanske ligger den stora kostnaden just i att det sker ett
bortfall av forsaljning nar foéretagets personal byts ofta? FOor en del foretag
uppstar det problem vid hog personalomsattning som kan leda till under-
bemanning under en kortare tid eller langre perioder. Det leder till samre
service gentemot kunder eller internt i foretaget. Kan forsaljningsbortfallet
beréknas, sa ta med detta. (Arbetarskyddsnamnden, 1994)

For att Overskadligt belysa kostnaderna, kan ett exempel pa kostnader for
rekrytering vara pa sin plats:

Den nyanstallde far en 16n pa 20.000 kronor per manad, vilken ger en
arskostnad pa: 20.000 x 12 x 1,65 (Sociala avgifter) = 396.000 kronor.
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Exempel:

Annonsering 30.000
Anstallningsadministration 100 tim & 180 kr

(upprattande av kravspecifikation, gallring och urval,

intervjuer, MBL-forhandlingar eller samrad) 18.000

Introduktion en vecka med 2 frikopplade handledare
8.000 x 2 16.000

Inskolning 396.000 x 0,25 x 1,5 149.000
(den nyanstéllde bedéms bli 100%-are efter ett och

ett halvt ar och berdknas under period i genomsnitt

utféra 75% av en fullgod arbetsprestation)

Handledare 396.000 x 0,1 x 1,5 59.000

Summa 272.000

Figur 3:3 Exempel pa rekryteringskostnader (Efter Hansson & Soderling, 1995)

Nar det galler att Oversatta de anstalldas tidsatgang i kronor uppstar det
problem. Vilken prislapp skall sattas? Det enklaste ar att utga ifran de direkta
kostnaderna for I6n och arbetsgivaravgift for den person och den personal-
kategori som avses. Kostnader for lokaler, utrustning, administration av
personal med mera tillkommer. En grov tumregel &ar att dessa sa kallade
personalkringkostnader uppgar till 50 — 100 procent av de direkta personal-
kostnaderna (16n plus arbetsgivaravgifter). (Grojer & Johanson, 1996)

3.3 Personalekonomiska nyckeltal

Hela avsnittet med personalekonomiska nyckeltal baseras pa en bok av
Johanson och Johrén (1996), Personalekonomiska nyckeltal. Nyckeltalen ar
uppdelade i statistiska och monetdra nyckeltal. Statistiska nyckeltal ar helt
enkelt nyckeltal utan pengar och monetéara nyckeltal har med pengar att gora.
De nyckeltal som ar blandade och innehaller bade statistik och pengar hamnar
under monetara nyckeltal. Nyckeltalen som behandlas ar nyckeltal som kan
kopplas till rekrytering inom foretaget. Detta i och med att rekrytering ar den
personalekonomiska aspekt som behandlas i denna uppsats.
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3.3.1 Statistiska nyckeltal

Eftersom foretagets rekrytering ar viktig, kan det alltsa vara viktigt att anvanda
bra nyckeltal for att se hur foretaget skoter sig inom det omradet. Nar det géaller
rekrytering kan nyckeltalen delas wupp i ersattningsrekryteringar,
nyrekryteringar och avvecklingar. Dessa faktorer var for sig genom totalt
antalet anstallda &r traditionella nyckeltal vid personalomséattning som
beskriver omséattning expansion och neddragning, se nedan.

» Antal ersattningsrekryteringar/Totalt antal anstallda
» Antal nyrekryteringar/Totalt antal anstéallda
» Antal avvecklingar/Totalt antal anstéllda

For att undersdka arbetsplatsens och foretagets attraktivitet kan foljande
nyckeltal anvandas. Antalet frivilliga avgangar genom totalt antal anstéllda. De
frivilliga avgangarna kan delas upp ytterligare mellan de som gar till enheter
inom organisationen och de som gar till enheter utanfér organisationen. Att
tanka pa ar dock att jamforelse maste goras med arbetsmarknadslaget for att
korrekta slutsatser vid jamforelser Over tiden skall kunna goras.
Koncernperspektivet kan sedan brytas upp ytterligare pa enhet, foretag och
koncern.

Intressant att undersdka om den genomsnittliga tiden i foretaget hos frivilliga
avgangar skiljer sig beroende pa vilket sokverktyg som har anvants vid
rekryteringen (Annonser, kontakter, arbetsformedling och sa vidare).

Andel rekryterade per rekryteringsvag, i kombination med kostnader for
respektive rekryteringsvag, kan ge underlag for beslut om hur rekryterings-
arbetet ska inriktas. Nagot som kan vara viktigt att ha kontroll pa é&r
introduktion och inskolning, d& de utgor en betydande kostnad vid rekrytering.
Information som da kan vara viktig, kan vara:

* Genomsnittlig (kalender)tid i introduktion.
« Genomsnittlig (kalenden)tid fran 1:a dag tills fullt inskolad — eventuellt for
olika befattningar.

3.3.2 Monetéara nyckeltal

Nagra nyckeltal som varje person som berérs av och kan paverka personal-
omséattningen bor ha en rimlig uppfattning om ar kostnaderna per rekrytering,
for ersattningsrekrytering, nyrekrytering och avveckling. Detta for att
beslutsfattaren pa ett ungefar skall veta vilka ekonomiska konsekvenser som ett
beslut rérande personalomsattning innebar. Dessa nyckeltal kan delas upp pa
olika befattningar om beslutsfattaren énskar utforligare information.
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Totala personalkostnader kan bytas ut mot, I6n till produktion for att fa
forhallandena till de personalkostnader som direkt kan héanforas till
produktionen. Av intresse kan aven vara att stédlla personalomsattnings-
kostnader, kostnader for ersattningsrekrytering och nyrekrytering mot resultat
efter avskrivning, for att se forhallandet till foretagets vinst. Om verksamheten
redovisar ett negativt resultat blir dock nyckeltalen svartolkade och de bor da ej
anvandas.

De statistiska nyckeltalen pa effektiviteten i olika rekryteringsvagar och éver
utbildning och introduktion, se statistiska nyckeltal, kan jamféras med
kostnaderna for aktiviteterna for att ge ytterligare information.

Till slut kan det vara intressant att titta pa kostnaden for felrekrytering —
eventuellt for olika befattningar. Ett problem ar dock att manga av dessa
nyckeltal kan vara svara att ta fram. De befintliga redovisningssystemen
innehaller troligen inte all information, utan det kan vara nodvandigt att
komplettera redovisningen. Till exempel kan det behovas kalkyler pa hela
forloppet i samband med en rekrytering.

3.4 Personalekonomiska kalkyler och etik

Huruvida det ur en etisk synvinkel &r godtagbart att gora personalekonomiska
kalkyler finns det delade asikter. Aronsson, Bjork och Malmquist (1994) redogor
i boken, Personalekonomi och Etik, for deras asikter kring detta.

Ett argument mot personalekonomi med tanke pa etik ar, att personalekonomi
innebar att manniskor varderas. Att vardera manniskor i ekonomiska termer
kan uppfattas som oetiskt. De som &r av den asikten menar att manniskor bara
skall varderas i etiska termer och da skall alla manniskor vara lika mycket
varda. Det ar dock sa att det varde som finns beréknat i de personalekonomiska
kalkylerna ar den anstélldes uppfattade ekonomiska varde for organisationen,
vilket inte ar liktydigt med manniskovardet. Med detta i atanke borde alltsa
inte personalekonomisk kalkylering franga principen, att alla méanniskor ar lika
mycket varda. (Aronsson et al, 1994).

Att personalekonomiska kalkyler tydliggér manniskors ekonomiska varde och
darmed &r oetiska &r ett annat argument mot kalkylerna. Detta ar visserligen
sant, men det behover inte betyda att manniskorna reduceras till ekonomiska
varden. Faktum &r att deras arbetsinsats har ekonomiska varden for
organisationen oavsett om detta tydliggors i en personalekonomisk kalkyl eller
inte. Om det fanns ett fel skulle det i sa fall ligga i sjalva tydliggérandet. |
verkligheten ar det sa att manniskor har en uppfattning om sitt och andras
ekonomiska varde, oavsett om detta tydliggors i en personalekonomisk kalkyl
eller inte. | manga fall ar det sa att, manniskor som tidigare har kant sig som
kostnader och darmed belastningar for organisationen och verksamheten,
upplever det som positivt att det genom personalekonomiska kalkyler och
redovisning blir tydliggjort att de ar tillgadngar. Om det bara finns tillracklig
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medvetenhet om skillnaden mellan manniskovarde och manniskors
ekonomiska varde for organisationen, bor det inte ur denna synvinkel finnas
nagra hinder for att berdkna manniskor ekonomiska varde i personal-
ekonomiska kalkyler. Sett till rattviseprincipen ar personalekonomiska kalkyler
etiskt rekommendabla, d& dessa kalkyler ger ett sakligare underlag vid
beslutsfattande och darmed minskar risken for att tillfalligheter paverkar valet
av handlingar. Sett utifran autonomprincipen medfér personalekonomiska
kalkyler att méanniskor far stérre mojligheter att kontrollera och styra sin
tillvaro och &r darmed att rekommendera ur etisk synpunkt. Nyttoprincipen
talar ocksa for att personalekonomiska kalkyler skulle vara etiska, i och med att
sannolikheten att 0ka nyttan blir storre med personalekonomiska kalkyler.
(Aronsson et al, 1994).

De personalekonomiska kalkylerna kan ocksa tydliggéra de anstalldas olika
ekonomiska véarden, nagot som kan uppfattas som oetiskt. Resonemanget héar
liknar det resonemang som fordes i stycket ovanfor, alltsd att oavsett de
personalekonomiska kalkylerna sa har de anstdllda en uppfattning om deras
och de andras ekonomiska varde. Aven om det kan uppfattas som negativt av
enskilda anstdllda, att det ekonomiska véardet tydliggors, skapar det battre
mojligheter att genomfora atgarder som forandrar situationen pa arbetsplatsen.
Viktigt att komma ihdg ar aven att, orsakerna till olika ekonomiska véarden inte
bara ar individernas prestationer, utan andra faktorer spelar ocksa in som till
exempel, organisationens utformning och marknadsfoérutsattningar. Tillampas
nyttoprincipen innebar det, att den positiva kédnslan som de anstéallda, som
varderas hogt, kanner och organisationens nytta av kalkylen, skall vagas mot
den negativa kanslan som de anstdllda som vérderas lagt kanner. Rattvise-
principen kan tolkas pa sa satt att, det ar rattvist att de anstédlldas olika
ekonomiska varden tydliggors for att undanréja felaktiga uppfattningar. For att
de anstéllda skall kunna ges samma foérutsattningar utifran autonomprincipen,
kravs att de har tillgang till relevant information. Med tanke pa detta
resonemang bor viss forsiktighet rada, i personalekonomiska kalkyler, nar det
galler att presentera information som tydliggér méanniskors olika ekonomiska
varden for organisationen. (Aronsson et al, 1994).

En fara med en personalekonomisk kalkyl, ar att den fokuserar intresset till de
faktorer som tros vara viktigast for organisationen. Detta kan innebéra en
minskad medvetenhet Over de konsekvenser som kan vara viktiga ur etisk
synpunkt. Ett satt att hantera detta kan vara att namna konsekvenser, som kan
vara vasentliga for andra individer och intressen, i den personalekonomiska
kalkylen. (Aronsson et al, 1994).

Ytterligare en invandning som ibland gors mot personalekonomiska kalkyler &r
att kalkylresultatet ar oetiskt. De som &r av den asikten menar att, ett kalkyl-
resultat pekar pa vilken handling som bor tas ur ett ekonomiskt synsatt. Om
resultatet av den handling som Kkalkylresultatet forordar ar oetiskt, anser
somliga att kalkylresultatet ar oetiskt. Har ar det viktigt att skilja pa kalkyl-
resultat och handling. Det ar beslutsfattare som har ansvaret for att de beslut
som tas ar etiskt acceptabla. Ett satt att forsoka undvika att kalkylen i onédan
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bidrar till etiskt oacceptabla beslut, ar att i kalkylresultatet ndmna de
konsekvenser som tros ha betydelse ur etisk synpunkt. (Aronsson et al, 1994).

Sammanfattningsvis ar det alltsa inte oetiskt att gora en personalekonomisk
kalkyl. Aronsson et al menar faktiskt att det i vissa situationer kan vara oetiskt
att inte uppratta en personalekonomisk kalkyl. Till exempel, om personal sags
upp utan att det forst har undersdkts om det finns andra alternativ som kan
vara positiva bade for organisationen och de berérda anstallda, har inte saken
skots pa ett satt som ar etiskt acceptabelt. (Aronsson et al, 1994)

3.5 Sammanfattning

Teorierna visar att rekryteringar kan utgdra kostsamma och betydande
investeringar for ett foretag. Detta kombinerat med den stora betydelse
personalen har for foretaget, talar for att foretagsledare kan ha ett behov av att
rakna pa rekryteringskostnaderna. Kostnader som inte &ar helt enkla att plocka
fram och berakna, da dessa kostnader ofta inte finns med i den befintliga
redovisningen.

I 3.2 beskrivs och specificeras rekryteringskostnaderna. Dels specificeras vilka
kostnader som kan uppkomma samt, dels hur dessa bor berdknas. Dessa
kostnadsposter infogas ocksa i en mall, figur 3.2, som &aven &ar den mall som
anvandes vid intervjuerna som presenteras i empiri avsnittet.

Vidare presenterades i teorin nyckeltal som hér samman med rekryteringar och
som beslutsfattare i foretag kan dra nytta av, for att erhalla utdkad information i
rekryteringssituationer. Avsnittet omfattar bade nyckeltal som beskriver
forhallanden i pengar, monetara nyckeltal, och nyckeltal som beskriver
forhallanden utan att blanda in pengar, statistiska nyckeltal.

| teorierna kopplas sedan den ekonomiska sidan av personalekonomiska
kalkyler med en etisk sida. Dar riktigheten av att rakna pa maéanniskor
diskuteras. Resultatet av dessa teorier ar att, det kan vara etiskt férsvarbart att
genomfdra och uppratta personalekonomiska kalkyler om dessa ar gjorda pa
ratt satt.
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4 EMPIRI

| detta kapitel presenteras de resultat som vara empiriska studier har genererat.
Vi borjar med att kort beskriva foretaget i vilket den intervjuade personen
arbetar. Darefter redogor vi for sjalva intervjuerna med respektive ansvarig.
Rekryteringskostnadsmallarna som forekommer i samband med att vi
presenterar resultaten fran intervjuerna varierar i fullstaindighetsgrad. Detta
beror pa att de intervjuade inte i alla fall innehade den information som kravdes
for att kunna fylla i mallarna. Vi har dock valt att presentera mallarna i den
man de gick att fylla i, for att pa sa satt fortydliga resultaten fran den delen av
intervjuerna.

4.1 Frontec Norr AB

Frontec Norr AB ar en enhet inom Frontec koncernen. Koncernen bedriver
internationell verksamhet med Norden och framférallt Sverige som huvud-
marknad. Frontecs affarsidé ar:

“att med en for IT-branschen unik kombination av teknisk och administrativ
kompetens erbjuda programprodukter och konsulttjanster, som forkortar led-
och genomloppstiderna i kundernas féradlingskedjor”.

Frontec Norr AB ar uppdelat pa kontor i orterna Luled, Pited, Boden och
Sundsvall. Huvudkontoret &r det kontor som ar lokaliserat i Lulea.
Verksamheten som bedrivs ar framst datakonsultverksamhet med inriktning
mot, verksamhetskonsulting, administrativ systemutveckling, produkt- och
systemutveckling inom programvaru- och elektronikomradet samt integration
och drift. Frontec Norr AB har 130 anstallda och en omsattning pa 110 miljoner
kronor.

4.1.1 Intervju med Lennart Lind

Vi intervjuade Lennart Lind, konsultchef, pa Frontec Norr AB:s kontor i Lulea.
Detta for att genom honom ta del av Frontec Norr AB:s syn pa rekrytering. |
resten av kapitel 4.1.1 nar vi skriver Frontec syftar vi pad Frontec Norr AB:s
kontor i Luled, om inte nadgot annat namns.

Personalen som Frontec soker ar datakonsulter. Dessa kan komma fran olika
utbildningar, som till exempel korta datautbildningar i lansarbetsndmndens
regi, systemvetare och dataingenjorer. Den ungefarliga ingangslonen for
nyexaminerade datatekniker pa Frontec ar 17.500 kronor. Genomsnittslonen
inom Frontec ar cirka 25.000 kronor. Lind menar att I6énerna styrs av
konkurrensen inom omradet. Databranschen &r kraftigt expanderande och
bristen pa kompetent arbetskraft ar stor. Detta gor att foretagen inom branschen
blir tvungna att ge ungefar samma I6ner som sina konkurrenter. Rorligheten
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inom branschen ar anda ganska stor. Lind visste inte hur lange de anstéllda
jobbade i snitt inom organisationen, men pa Frontec har de en personal-
omsattning pa cirka fem procent. Detta betyder att under ett normalt
verksamhetsar slutar fem till sex personer och cirka tjugo personer nyanstalls.

Nar det galler rekryteringskostnader, ar det inget som Lind raknar pa. Dock har
han funderat pa dem i samband med att han har last artiklar om hoga
rekryteringskostnader. Beslut om rekrytering ar behovsstyrd pa Frontec. Nar de
far in signaler pa att en brist har uppstatt pa, antingen antal anstallda eller
avsaknad av viss kompetens, ar det dags att se dver personalsituationen. En av
Linds uppgifter pa Frontec ar att debitera/fordela ut konsulterna pa de
kunduppdrag som saljarna pa foretaget skaffar. Nar han upptacker en brist
startar forst en process for att i mojligaste man sékerstalla att det verkligen finns
ett behov av att nyanstalla. Framst gar detta ut pa att kontrollera med séljarna,
som ar de som star narmast kunderna, att det verkligen finns ett behov. Vi
frdgade om de upprattade nagon form av investeringskalkyl nar de skulle
nyanstalla. Svaret var att de inte upprattade nagra kalkyler i samband med
nyanstallningar.

Nar de sedan har kommit fram till att de ska nyanstélla anvander de flera olika
metoder for att komma i kontakt med méanniskor som har sddan kompetens, att
de utgor potentiella anstdllda. Sokvagar som anvands &r annonsering,
tipspengar till personalen, diverse marknadsforingsatgarder och sdkning via
“webben”. Annonsering ar en sokvag som de anvander sparsamt da det ar
ganska dyrt. En vanlig annons i en branschtidning kostar cirka 20.000 kronor
och en i den lokala pressen kostar cirka 6.000 kronor. Diverse marknads-
foringsatgarder ar nar personal fran Frontec visar sig “ute” pa skolor, till
exempel Cesardagarna pa Luled Tekniska Universitet. Nar det galler tips-
pengar, erbjuds personalen 8.000 kronor for tips som leder till anstélining. Det
finns ytterligare ett satt som Frontec kommer i kontakt med arbetstagare.
Frontec arrangerar ibland datakurser at lansarbetsnamnden. Detta ar nagot som
ger manga anstallningar och som Lind tyckte var en bra vég att anstélla folk, da
de far mycket god insikt i vilka manniskor som skulle passa for ett jobb pa
Frontec.

Lind gav oss ocksa sin syn pa erfarenhet. Han menade att nyexaminerade ofta
hade béattre kunskaper pa nya saker, men att de saknade erfarenhet av att jobba
i "team” pa olika projekt, nagot som Lind tyckte var en viktig egenskap. Han
poangterade ocksa att de pa Frontec ansag att personens sociala egenskaper var
mycket viktiga vid en eventuell anstéallning.

Nedan presenterar vi en mall for rekryteringskostnader som Lind fick fylla i.
Detta for att ge oss ett exempel pa vad rekryteringskostnaderna kunde vara i
Frontecs fall. Mallen beskriver forfarandet vid rekrytering av tre personer och
kostnaderna for dessa. En av personerna i exemplet utgor en sa kallad
ersattningsrekrytering och de tva andra utgor nyrekryteringar. Den totala
kostnaden for rekrytering av tre personer ar alltsd summan i mallen. Denna
summa har vi sedan dividerat med tre for att fa fram vad varje nyanstalld
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kostar. N&ar Frontec ska nyanstalla sker sdkningen via annonsering och
personaltips samt anvandande av webben”. Annonseringen brukar leda till
ungefar trettio sékande. Genom de 6vriga sokvagarna nas ytterligare nagra. Av
dessa sOkande valjs sedan cirka nio stycken ut till intervjuer. Det beskrivna
forloppet representerar alltsa ett typfall och avvikelser kan forekomma, detta
tyckte dock Lind var ett representativt exempel pa hur en rekrytering gar till pa

Frontec.

Mall for rekryteringskostnader, exempel pa en rekrytering av tre personer

Atgard Antal tim  Kostnad/ tim | Summa kr
Tid for arbetskrav och behovsanalys, férhandlingar 30 450 13.500
med facket, med mera

Diverse marknadsféring, (till exempel Cesardagar) 5.000
Annonsering (Leder till 30 sbkande) 20.000
Andra sokvéagar, (personaltips och ”webben™) 10 450 4.500
Tid for urval 16 450 7.200
Tid for intervjuer (Med 9 sokande) 66 450 29.700
Referenstagning 3 450 1.350
Ovrig rekryteringskostnad (ersattning for tips till 8.000
personal 1 av 3)

Test

Kurskostnader 48 450 21.600
Den nyanstélldes tid for introduktion och inskolning. 300 300 90.000
Minskad effektivitet for nyanstalld.

Tidsatgang for handledare 24 300 7200
Administrativ tid for upplarning 8 300 2400
Andra inskolningskostnader, lararkostnader 10.000
Ev plusposter (bidrag och dyl.) som

dras av

Ovrigt, (anskaffning av  utrustning dator, 30.000
mobiltelefon, mébler med mera)

Kostnader i samband med avveckling for tidigare

anstalld som ar hanforbara till nyrekrytering (en i detta 5.000

fall)
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' SUMMA 255.450 |

Kostnad per nyanstélld 85.150

Den forsta posten tycker Lind ar svar att berakna, da mycket av den posten
ingar i det dagliga arbetet. Han uppskattade dock att det gick at cirka trettio
timmar till den posten. Intervjuerna av de aktuella sokanden sker vid tva olika
tillfallen. Vid bagge intervjuerna narvarar tva anstallda fran Frontec. Dock bytts
en av de tva ut till den andra intervjun, for att pa detta satt fa lite olika
manniskors syn och synpunkter. For att sedan den intervjuade ska bli anstalld
kravs att alla tre som har varit med pa intervjuerna ar overens. Vid
referenstagningen har det visat sig att manga som soker har, manniskor som
redan &r anstallda inom Frontec, som referens. Hur lang tid det tar innan en
anstalld nar full produktivitet varierar fran en vecka till sex manader men det
vanligaste &r att det bara tar nagon vecka. De anstallda far ocksa en tva dagars
introduktionsutbildning. Posten tidsatgang for handledare ar i Frontecs fall en
fadder at den nyanstallde. Fadderns framsta uppgift ar att f& med den
nyanstallde i den sociala gemenskapen, till exempel genom att fA med den
nyanstallde pa fikarasterna. | introduktionen ingar dven att den nyanstéllde ska
fa en viss uppfattning av organisationen, samt skriva sin konsultprofil.
Spontant tyckte Lind att det var intressant att fa se rekryteringskostnaderna
uppstallda pa det sattet och han trodde att resultatet stamde ganska bra med
verkligheten. Han tyckte att resultatet var ungefar som han hade forvantat sig.

En frdga som vi stéllde handlade om, huruvida de fick nagra statliga stod,
arbetsmarknadsstod eller liknande som sanker personalkostnaderna. Svaret pa
detta var, att det hade hant forr men att sa inte var fallet nu. Han menade att
situationen pa arbetsmarknaden inom branschen var sadan att det inte fanns
behov for sadana atgarder. Vi fragade ocksa om han trodde att foretagets lage
hade nagon betydelse vid rekrytering. Det trodde han definitivt och det han da
framst tankte pa var narheten till universitetet. Det var ocksa med tanke pa lage
och rekrytering som de har startat filialer i Boden och Pited sa att de anstallda
darifran kan arbeta pa hemorten.

Nar det galler nyckeltal sa anvénder de framst belaggningsgrad och
debiteringsgrad. Alltsd hur manga kunder som konsulterna har och hur stor del
av konsulternas arbetstid som kan debiteras pa kunderna. Dessa nyckeltal anses
viktiga i organisationen och det ar ocksa de som ger forsta signalen nar det
finns behov for nyrekryteringar. Pa Frontec anvander de dven andra nyckeltal
som inte ar kopplade till. Dessa nyckeltal &r, personalens trivsel och motivation,
nagot som de pa Frontec mater med regelbundna trivselsamtal. Trivseln och
motivationen anser de vara mycket viktiga faktorer da de véardesatter
personalen hogt, eller som Lind sa, “det ar personalen som &r vardet i
foretaget”.
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4.2 Frontec Pajala AB

Frontec Pajala AB &r ett sjalvstandigt foretag och har 23 anstéallda och en total
omsattning pa ca 25 miljoner kronor. Det ar det nordligaste kontoret och ingar
som en enhet i Fronteckoncernen. Frontec Pajala AB har speciell kompetens
gallande utveckling och forvaltning av produkter baserade pa elektronik och
programvara. Foretaget har kunskap och erfarenhet inom produktutveckling
och informationssystem. De har &ven erfarenhet av att leda IT-utbildningar och
de atar sig dessutom forvaltning av delsystem. Foretagets verksamhet bestar av
konsultverksamhet inom elektronik och programvara. De har sedan 1993
utvecklat, tillverkat och salt avancerade temperaturinstrument och givare for
noggranna temperaturmatningar samt produkter for lastregistrering. Deras
affarside nar det galler produkterna ar:

” VI SPAR TID, genom att salja kvalitetsprodukter som effektiviserar
matprocesser.”

Dock &ar den huvudsakliga verksamheten tekniska applikationer.

4.2.1 Intervju med Kennert Pelli

Vi intervjuade Kennert Pelli, VD, Frontec Pajala AB med kontor i Pajala om
hans syn pa rekryteringsfragor. Personalen som Frontec i Pajala soker skall ha
nagon form av eftergymnasialutbildning inom data eller elektronik. Utbildning-
en kan variera allt fran ett ar till civilingenjor. Ingangslonerna kan variera
kraftigt pa grund av den personliga utbildningsnivan. Nagot problem med hdg
personalomséttning anser inte Pelli att foretaget har. Det & mycket séallan som
nagon slutar och om nagon slutar beror det ofta pa externa orsaker. Men han
upplever att det kan vara problem med att fa tag pa personer med hog
kompetens som samtidigt ar villiga att flytta till Pajala. De har forsokt kontakta
utflyttade personer frdn kommunen som har adekvat utbildning och forsokt
forma dessa att flytta tillbaka till hemorten. Trots att de flesta har ansett att det
skulle vara roligt att atervanda, har de oftast stupat pa att de rotat sig for hart
pa den nya hemorten. En viktig rekryteringsmajlighet ar de korta utbildning-
arna som bland annat Frontec i Pajala varit med om att genomfdra i
Lansarbetsndmndens regi. Utan denna rekryteringsmojlighet skulle det vara
svart att bedriva verksamheten i den omfattning som den har for narvarande.
Idag finns det utlokaliserat distansutbildningar pa hogskoleniva i Pajala, sa
mojligheterna borde bli storre att rekrytera efterfragad personal. Inga har annu
utexaminerats, men Pelli hoppas att de i framtiden ska kunna forse foretaget
med utbildad personal fran orten.

Nar det galler rekryteringskostnaderna anvands inte nagon sarskild mall for att
specificera de kostnader som uppkommer vid rekrytering. En analys av en
affarside ger svar om det finns behov av eventuella nyrekryteringar. Vid nya
projekt gors en bidragskalkyl i vilken tackningsbidraget avsldjar om det finns
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mojligheter att nyanstélla. Finns det behov av specialister kdper foretaget in
dessa till varje projekt. Pelli papekar att han ar medveten om att det ar dyrt att
felrekrytera. Dock ar rekryteringskostnader inte nagot som han raknar pa. Han
anser att det inte ar nagon ide att lagga ned kraft pa rekryteringskostnaderna da
dessa, enlig hans mening &ar ofrdnkomliga.

Nar det galler sbkvagarna sa minskar annonseringen i betydelse, dels kostar det
mycket pengar och ger inte dnskvart resultat i forhallande till kostnaden, cirka
20.000 kr i branschtidningar. Pelli konstaterar att “webben” &ar en naturlig
sokvag nar det galler den typ av arbetskraft som eftersoks. De flesta i branschen
har tillgang till internet idag, men andra sokvagar som ryktesspridning och
sokning via arbetsformedlingen anvénds ocksa.

En mall pa rekryteringskostnader for Frontec Pajala.

Eftersom inga specifierade uppgifter fanns tillgangliga uppskattade Pelli grovt
den tid som anvands vid en eventuell nyanstallning.

Atgard Antal tim | Kostnad/ tim | Summa kr

Tid for arbetskrav och behovsanalys, férhandlingar 75 500 37.500

med facket, mm (ca 50-100)

Annonsering arbetstid + sjalva annonsen (20 16 500 28.000

000)

Andra sokvéagar

Tid for urval Ingen brist vara

Tid for intervjuer (5 sékande) 15 500 7.500
Generellt satts ingen tid pa detta

Referenstagning (Bara intressanta ref kollas)

Test

Kurskostnader

Den nyanstélldes tid fér introduktion och inskolning.
Minskad effektivitet for nyanstalld.(mellan 6 man - 1
ar)

Tidsatgang for handledare (minskad produktion under
handledningstiden).

Administrativ tid for upplarning

Andra inskolningskostnader

Ev plusposter (bidrag och dyl.) som
dras av.

28



Empiri

Ovrigt t ex nya klader dy!.

SUMMA

Nar det gallde introduktion och inskolningskostnaderna saknade Pelli till-
racklig information for att han skulle vilja uppskatta dessa och darav var det
inte intressant att heller fylla in totalsumman.

Den forsta posten ar en grov uppskattning pa grund av att han tidigare inte
delat upp rekryteringskostnaderna utan utgatt ifran bidragskalkyl vid
nyanstallningarna. Men en uppskattning gor att troligen gar det at cirka 50 till
100 timmar till att goéra en behovsanalys, specificera arbetsbeskrivningar,
forhandlingar med fackforeningar och andra liknande uppgifter. Finns det
behov av annonsering, tar det tva dagar att samla in och konstruera en
fungerande annons. Tiden for urval ser Pelli inte som nagot problem eftersom
det inte kommer in méangder av ansokningar. Alla ansokningar beaktas. Det tar
ungefar tre timmar per intervju. | mallen berdknas intervjukostnaden fér fem
sokande. Detta ar ett troligt exempel pa antal sokande som Pelli far in. Denna
siffra kan dock variera. Dar undersoks om den sOkande passar in i foretagets
kultur och har ratt intresseomrade. Ingen tid satts till referenstagning berattar
Pelli eftersom han tror att ingen referent skulle saga nagot illa om personen
ifrdga och endast de referenser som ar intressanta kollas upp. Likhetsgraden
mellan personens tidigare tjanst/tjanster och den tjanst som Frontec Pajala AB
eftersOker avgor hur intressant referensen &r. Det viktigaste &r vilken utbildning
och vad personen ifraga har sysselsatt sig med tidigare.

Nar en nyanstéllning redan skett raknar foretaget att det tar mellan 6 manader
och ett ar innan vederborande ar riktigt inskolad. Skulle den nya medarbetaren
vara nyutexaminerad, raknar Pelli med att det tar tre ar att bli riktigt inkord.
Nar det galler tidsatgang for handledare sa bestams ingen fadder. Eftersom det
ar ett litet foretag sa finns en grundidé, att alla skall vara som en mentor at den
nya medarbetaren, men det kan forekomma undantag eftersom det beror pa
personen det galler. Nagra andra inskolningskostnader finns vanligtvis inte.
Detta pa grund av att personen ifraga skall ha den réatta utbildningen fran
bdrjan. Ibland kan det finnas behov av utbildning for specialfunktioner inom ett
visst omrade, da satsar foretaget, berattar Pelli, pa personen ifrdga. Finns det
inga mobler och dator till en ny medarbetare anskaffas detta omgaende. Det ses
inte som nagon stor investering i forhallande till nyanstéllningen. Det dyraste
och det mest vardefulla som foretaget har ar dess anstallda.

Det finns bidrag att soka for foretagare i stodomraden. Det ar nagot som
Frontec Pajala inte raknar med desto mer, eftersom det ar pa affarsidén som
foretaget skall fa sina vinster. Ett bidrag som fortfarande finns att soka ar ett
sysselsattningsstod. Grundtanken &r att forsta aret erhalls ett bidrag pa 50.000
kronor, andra aret ett bidrag pa 30.000 kronor och sa vidare trappas det ned.
Det ar statliga pengar som administreras av lansstyrelsen. Dessa bidrag ar
starkt kopplade till sysselsattningsokningar och kan vara svara att erhalla.
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4.3 ICA Sparkop i Overtorned

ICA Sparkop ar ett foretag i Overtorned som bedriver forséljning av daglig-
varor. Foretaget har 14 anstédllda och en arsomséattning pa 45 miljoner kronor.
Kundkretsen bestar av bade svenska och finska konsumenter, da affaren ar
lokaliserad tva kilometer ifran den finska gransen. Alla priser i affaren star
ocksa i bade svenska kronor och finska mark. Av de tva dagligvarubutikerna i
Overtorned ar ICA Sparkop den butik som satsar hardast pa att marknadsféra
sig mot de finska kunderna, nagot som &ven har gett utslag pa sa satt att manga
finska kunder som handlar i Overtorned handlar pa ICA Sparkop.

4.3.1 Intervju med Inge Lahti

Vi intervjuade Inge Lahti, butiksagare, ICA Sparkop, angdende dennes syn pa
rekryteringsfragor. Personalen som foretaget efterfragar behover inte ha nagon
formell utbildning, utan de krav som stélls ar framst sociala. En av egen-
skaperna som Lahti varderar hogt ar att personen i fraga kan tala och forsta
ortens bagge sprak, svenska och finska. Andra viktiga egenskaper ar att
personen ar serviceinriktad, utatriktad och flitig.

Lahti tycker inte att det finns nagra problem med personalomsattningen. |
foretaget arbetar det personer som varit anstallda uppat 20 ar. Detta gor att
huvudstyrkan av personalen ar den samma fran ar till ar. De yngre som bérjar
arbeta hos Lahti tenderar dock till att arbeta en kortare tid. Lahti tror att detta
beror pa att de yngre inte vet riktigt vad de vill syssla med. Anledningen till att
detta inte ar nagot problem ar att de yngre personerna ar latta att ersatta, da
dessa personer ofta ar sysselsatta med arbetsuppgifter som inte kraver nagon
langre introduktionstid.

Nar det galler rekryteringskostnaderna raknar inte Lahti efter ndgon modell for
att specificera kostnaderna. De rekryteringar som blir aktuella ar da nagon
slutar eller foretaget behover extra personal vid storhelger och andra toppar i
forsaljningen. Sjalva anstéllningsprocessen ar mycket enkel och tar inte nagon
langre tid. Nar det blir aktuellt med att tillsatta en vakans eller en extra tjanst,
tar Lahti kontakt med personalen eller andra foretagare pa orten. Han gor en
forfragan om det finns nagra lediga personer som de kanner till. Hittills har det
fungerat till belatenhet konstaterar Lahti. Han har haft dalig erfarenhet av
rekryteringar som gatt till pa annat satt. Hela anstallningsproceduren fran
borjan tills att en person ar nyanstalld brukar ta tva timmar effektiv tid.

Nar foretaget har nyanstéllt en person uppskattar Lahti inskolningstiden fér
kassaarbete till tre dagar. Detta ar den lattaste arbetsuppgiften och nagon
avancerad utbildning kravs inte. Nar det galler farskvaruhantering, vilket ar
den arbetsuppgift som kraver mest utbildning, tar det langre tid. Lahti raknar
med en larotid pa ett halvt ar innan personen ar fullt inskolad pa charken. Den
mest ideala personen pa denna tjanst skulle vara en kock, eftersom personen
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bor kunna ge tips pa tillagningsmetoder, anser Lahti. Charkpersonal ar ocksa
den arbetsuppgift dar det ar storst problem med att nyrekrytera till tillagger
Lahti. Efter en kort introduktion pa foretaget far den nyanstéallde arbeta
tillsammans med de 6vriga pa de olika arbetsuppgifterna. Tanken bakom detta
ar ocksa att fa in den nya medarbetaren i gemenskapen efter som det alltid ar
nagon som tar hand om honom eller henne. Dessutom lar sig personen arbetet
av sina medarbetare.

Nar det gallde var fraga om han far nagra bidrag som bidrar till att sdnka
rekryteringskostnaderna, var svaret att sa inte var fallet. Detta behover inte
betyda att sddana bidrag ej gar att erhalla fér namnda bransch och ort. Detta pa
grund av Lahti av princip & mot allt vad bidrag heter och har darfor aldrig sokt
nagra bidrag. En kostnad som uppkommer vid en nyanstallning ar arbets-
klader.

Pa fragan om foretaget anvander sig av nagra personalekonomiska nyckeltal
vid nyanstallning, svarar Lahti att han inte later personalkostnaden &verstiga
10,5 % av omsattningen. Varje vecka nar personalen lamnar in tidrapporten
stansar han in den i bokféringen och skriver ut en rapport som belyser
forsaljning per anstalld. Den har uppgiften meddelar han personalen sa att de
har en kontroll 6ver vad de séljer per vecka och person. Uppgiften ar den totala
forsaljningen utslaget pa antalet anstallda och bor inte underskrida ett visst
angivet belopp. Det ar inget nyckeltal som tas fram for att peka pa nagra
skillnader mellan personalen, utan det ska fungera som ett sorts mal for
personalen att strava efter. Helt enkelt ett satt att tydligare visa affarens resultat
for personalen.

4.4 Rundagatuslingan AB

Rundagatuslingan AB som ags av Mats Calla bestar av tva Rimibutiker. Den
ena ar lokaliserad i centrala Umed och den andra i Teg. Rimi ar ICA’s lag-
priskedja. Verksamheten bestar av forsaljning av dagligvaror till lagpris.
Butikerna har 48 anstallda och en omséttning tillsammans pa 190 miljoner
kronor. Néar vi i fortsattningen av rapporten talar om Rimi syftar vi pa de
affarer som omfattas av Rundagatuslingan AB.

4.4.1 Intervju med Mats Calla

Vi intervjuade Mats Calla, VD, for de tvd namnda Rimibutikerna angaende
hans syn pa rekryteringsfragor. Den personal som Calla efterfragar till sina
butiker behover inte ha bra betyg, eftersom han inte ar intresserad av dem.
Galler det en ny medarbetare for ordinarie verksamhet racker det med social
kompetens och att personen ifraga ar “pigg och alert”. Handlar det om en
avdelningschef kravs det yrkeserfarenhet inom omradet.
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Pa frdgan om personalomséattningen tyckte sig Calla inte se nagra problem.
Huvuddelen av personalen har arbetat inom foretaget i manga ar. Han tror att
den laga personalomsattningen beror pa att det ar svart att fa arbete idag, trots
att Umed har en relativt 1ag arbetsloshet. Nar det galler rekryterings-
kostnaderna anvander inte Calla ndgon modell for att specificera de kostnader
som en nyanstallning skapar.

Nar det galler att rekrytera en avdelningschef, sker det oftast genom intern-
rekrytering. Orsaken ar att personal har genomgatt internutbildning, da via
ICA’s kurser till exempel kottmastarutbildning, och pa sa satt fatt den
kompetens och yrkeserfarenhet som krévs. Finns det planer pa att anstalla en
ordinarie medarbetare sa beraknar Calla att det gar at tre timmar till
behovsanalys och forhandlingar med facket med mera. En timme gar at for att
gOra annonsen, eftersom det finns gamla annonser som bara behover finputsas
sa gar det ganska fort. En annan sokvag som anvands ar ryktesspridning via
personalen samt vanner och bekanta. Nar det ar dags att ga igenom alla
inkomna ansokningar, raknar Calla att det tar ett par dagar innan han last
igenom och valt ut de intressantaste kandidaterna. Av de inkomna
ansOokningarna valjer han ut cirka tio stycken tankbara kandidater. Intervjuerna
tar ungefar tva timmar per intervju. Calla tycker att referenserna ar viktiga for
att veta vad det ar for en person han anstaller. Darfor ser han till att kolla alla
referenser till de som han intervjuar. Kollen av referenser tar ungefar tjugo
minuter per sdkande.

Inskolningen berédknas ta ungefar tva veckor, innan den nya medarbetaren kan
de nya rutinerna. Under inskolningstiden berdknas den anstallde vara
produktiv till 80 procent. Calla berédknar att ungefar trettio procent av
handledarens arbetstid gar at till handledning. Nar det galler bidrag sa finns
det ett bidrag som Calla har erhallit ndgon gang. Det ar ett bidrag som heter
anstallningsstod. Bidraget erhalls om handikappade eller langtidsarbetslosa
anstalls och det ar upp till 100 procent av I6nekostnaden. Detta bidrag paverkar
dock inte rekryteringskostnaderna.

Vi frdgade om han upprattade nagon form av kalkyler i samband med
rekrytering, men det gjorde han inte. Anledningen var att han tyckte att dessa
kostnader var férsumbara och darfor saknades behovet av kalkyler.

En mall for rekryteringskostnaderna pa Rimi.
Calla anvander sjalv ingen mall for att specificera kostnaderna for en
rekrytering. | denna mall har han uppskattat kostnaderna. Han tyckte att ett

lampligt tal att anvanda for timkostnaden var 179 kronor som &r den
genomsnittliga I6nekostnaden inom foretaget.
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Atgard Antal tim | Kostnad/ tim | Summa kr
Tid for arbetskrav och behovsanalys, forhandlingar 3 179 537
med facket, med mera
Annonsering 1 179 179
Andra sOkvéagar

16 179 2.864
Tid for urval
Tid for intervjuer 20 179 3.580
Referenstagning 3,3 179 590
Test
Kurskostnader
Den nyanstélldes tid fér introduktion och inskolning. 80x0,2 179 2.864
Minskad effektivitet for nyanstalld.
Tidsatgang for handledare (minskad produktion under 80x0,3 179 4.296
handledningstiden).
Administrativ tid for upplarning
Andra inskolningskostnader
Ev plusposter (bidrag och dyl.) som dras av.
Ovrigt t ex nya klader dy!l. 3.000
SUMMA 17.910

Calla anvander sig av nagra olika nyckeltal. Ett nyckeltal som har anknytning
till personalen, som han raknar pa é&r lonekostnaden i forhallande till
omsattningen. Regeln har &ar att lonekostnaderna inte far utgora mer an sex

procent av omsattningen.
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5 ANALYS

| detta kapitel kommer vi att analysera de asikter om rekrytering som har
framkommit under vara intervjuer. Resultatet av intervjuerna kommer aven att
kopplas samman med de teorier som redovisades i teorikapitlet. Detta kapitel
kommer sedan att utgéra grunden for de sammanfattande slutsatserna som vi
presenterar i nasta kapitel. Nar vi i detta kapitel talar om Frontec Norr AB
syftar vi pa Frontec Norr AB:s kontor som &r lokaliserat i Luled. Nar vi i detta
kapitel hanvisar till teorier och personer forutom de intervjuade personerna ar
det till olika avsnitt i teorikapitlet 3, som vi hanvisar till.

5.1 Rekryteringsprocessen

Vi kan se att samtliga tillfragade foretag anvéander sig av en rekryteringsprocess
som féljer de steg som foreslas i teorin, se Arbetarskyddsnamndens mall for
rekryteringskostnader. Vilket innebar att de bérjar med behovsanalys,
specificering av arbetskrav samt forhandlingar. Sedan soker de kandidater via
olika sokvagar. P& erhallna kandidater gor de sedan ett urval dar de intervjuar
de utvalda. Darefter foljer introduktion och inskolning. De har inte kostnader
for samtliga poster i Arbetarskyddsnamndens mall, men de féljer samma téankta
procedur. Det vill sdga de genomfor de olika momenten i samma ordning som
teorin foresprakar. Noteras kan att inget av féretagen anvénde sig av nagra
tester for att hitta ratt person.

Teorierna poangterar att behovsanalysen &r viktig innan rekrytering vidtas och
detta verkar foretagen i var studie ha uppmarksammat da samtliga lagger ned
tid pa behovsanalys. Tiden de lagger ned pa behovsanalys varierar dock
kraftigt mellan de olika foretagen. Variationen verkar hanga ihop med
branschen som foretaget verkar inom. Vi kan se fran de intervjuade foretagen
att de bagge Frontec foretagen spenderar liknande mangd tid fér behovsanalys
och de bagge dagligvaruhandlarna spenderar ungefar liknande méangd tid. Nar
det galler valet av sokvagar verkar de inom branscherna ha ungefar liknande
uppfattning om hur det ar lampligt att ga till vaga. Det ar aven hér stor skillnad
mellan de tva dataféretagen och dagligvaruaffarerna. Till exempel anvéander
bagge dataforetagen sig av ”webben” som ett sokverktyg nagot affarerna inte
gjorde. En s6kvag som anvands i stor utstrackning, (i alla fall i de tillfragade
foretagen) var tips fran de anstéllda. Daremot verkade det dock som att
foretagen inte hade sa bra erfarenhet av annonser och av arbetsformedlingen,
nagot som kanske kan vara viktigt att tinka pa som jobbstkande. Ett undantag
till detta var dock Rimi handlaren Calla. Varfor det var pa det sattet ar svart att
saga, men en anledning skulle kunna vara placeringen av affarerna. Den andre
dagligvaruhandlaren som vi intervjuade var lokaliserad i en liten bygd
Overtorned medan Calla ar lokaliserad i tatorten Umeéa. | en liten bygd som
Overtorned dar ~alla kanner alla” ar den sociala kontrollen stérre an i en taitort
och betydelsen av annonser kanske minskar. Detta gor att Lathi i Overtorned
mest troligt vet om och kan na de intressanta kandidaterna utan annonser.
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Vad galler intervjuerna, kan vi se att det skiljer nagot mellan foretagen. Pa
Frontec Pajala AB laggs ungefar tre timmar per intervju, Rimi tva timmar per
intervju och pa ICA Sparkop handlar det om minuter. P& Frontec Norr AB tar
intervjuerna cirka tre och en halv timme fordelat pa tva intervjutillfallen.
Noterbart ar aven att vid Frontec Norr AB:s intervjuer ar det tvd Frontec-
anstéllda narvarande. Skillnaderna som vi har ser kan kanske har att géra med
utbudet och bransch. I tatorterna, Luled och Umea dar utbudet av arbetskraft ar
stort laggs storre kraft ned pa urval och intervjuer &n | de mindre orterna.
Vidare verkar det som att de inom databranschen dar kompetens-kraven ar
hogre spenderar mer tid pd intervjuerna. Nar det gallde referensers betydelse sa
varierade asikterna, allt ifran att de var totalt ointressanta till att de var mycket
intressanta. Det var svart att hitta nagra direkta orsaker annat &n subjektiva till
varfor det var pa detta sétt.

Nar det galler introduktion och inskolning sdger teorierna, att tiden for detta
varierar beroende pa arbetsuppgift och att flera personer fran olika delar av
organisationen engageras i inskolningen. Vi kan konstatera att detta stammer
overens med verkligheten i samtliga vara fall. De undersokta foretagen hade
alla ett moment dar den nyanstallde fick ta del av organisationens olika delar.
Tiden for inskolning baserat pa olika arbetsuppgifter blir speciellt tydligt i
dagligvarubranschen déar det gar fort att skola in nagon for kassatjanst medan
det tar betydligt langre tid att lara ndgon “charken”. Det var svart att dra nagon
liknande slutsats fran dataforetagen eftersom inskolningstiden berodde pa sa
manga faktorer uttver arbetsuppgiften. Exempel pa sddana faktorer Aar:
kompetens hos den anstéllde och individuella egenskaper hos den anstallde.

5.2 Rekryteringskostnader

Rekryteringskostnaderna ar ofta en stor personalkostnadspost, stérre an vad
manga foretagsledare inser. Detta menar teorin &ar en viktig anledning till att
rakna pa dessa kostnader. | enlighet med teorierna forvantade vi oss att
medvetenheten Over rekryteringskostnaden skulle vara lag i de tillfragade
foretagen. Det visade sig ocksa att, inga av foretagen som vi tillfragade gjorde
nagra kalkyler eller raknade pa rekryteringskostnaderna pa nagot satt. Det var
helt enkelt inget de funderade pa. Pelli papekade att han var medveten om att
det kunde vara dyrt med felrekryteringar, men han fokuserade inte pa
rekryteringskostnaderna. Lind pa Frontec Norr AB hade last om att det kunde
vara dyrt med rekryteringar och funderat éver det ndgon gang, men inte heller
har rdaknade de med rekryteringskostnaderna. Det som var viktigt var att hela
tiden se till att det inte fanns nagon brist vad galler personal eller kompetens.
Lahti pa ICA Sparkop i Overtorned tyckte att hela rekryteringsprocessen var
mycket enkel och inte tog mycket tid i ansprak. Den totala rekryterings-
kostnaden blir darfor mycket marginell. Aven Calla pd Rimi uttryckte en
liknande asikt. Eftersom de inte raknade pa rekryteringskostnaderna var det
inte heller nagon som kunde svara pa exakt hur mycket en rekrytering kostade
for dem.
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For att se hur foretagen resonerade kring rekryteringskostnaderna och
rekryteringsprocessen stéllde vi en del fragor och stallde upp en rekryterings-
kostnadsmall tillsammans med respektive respondent ute pa fdretagen.
Eftersom rekryteringskostnaderna var nagot som inget av de tillfragade
foretagen raknade pa, kunde inte respondenterna fylla i samtliga poster pa
mallen. Detta i sin tur kan visa pa att medvetenheten Over vissa delar av
rekryteringskostnaden kanske saknas. Vi kommer att behandla de olika delarna
pad mallen i storre detalj i kapitel 5.2.1 och 5.2.2. Det kom dock fram vissa
skillnader mellan foretagen. Pa Frontec Norr AB, dar Lind hade funderat pa
rekryteringskostnader kunde vi fylla i hela mallen och fa fram en estimerad
totalsumma for rekryteringskostnaderna. Spontant tyckte inte Lind att summan
var speciellt 6verraskande utan det var ungefar som han férvantade sig. Lathi
pa ICA Sparkop menade pa att hela processen tog ungefar tva timmar och att
kostnaderna darigenom var marginella och att det darigenom inte fanns nagon
anledning att rakna pa dem. De var heller inte 16nt att bryta ned den kostnaden
pa mallen. Pa Frontec Pajala AB saknades ocksa kunskapen dver de uppgifter
som behdvs for att fylla i hela mallen sa det var inte mgjligt att plocka fram en
totalkostnad for rekryteringen. De hade helt enkelt inte funderat i de banorna
och som Pelli sa, "rekryteringskostnaderna ar inget vi fokuserar pa”. Han
menade dock pa att han hade tagit hansyn till rekryteringskostnaderna vid de
bidragskalkyler, som de utarbetar vid nya projekt. Calla pa Rimi raknade inte
heller pa kostnaderna, men han verkade dock ha relativt stor medvetenhet for
de olika kostnaderna. Detta i och med att han inte hade nagra storre problem
med att uppskatta dem for de olika posterna. Han tyckte dock att kostnaderna
var sa forsumbara att det saknades behov av kalkyler. Hog personalomsattning
kan ocksa ha betydelse for rekryteringskostnaderna. | teorierna gar det att lasa,
att en hdog personalomsattning kan leda till underbemanning. Detta i sin tur
leder till sdmre service mot kunder eller internt inom foretaget vilket kan leda
till forsaljningsbortfall. Om detta forsaljningsbortfall kan beraknas foresprakar
Arbetarskyddsnamnden att denna ska tas med i berdkningarna Over
rekryteringskostnaderna. Hur de tillfragade stéllde sig till detta blev inte
relevant da inget av foretagen led av speciellt hog personalomsattning.

5.2.1 SOk och urvalskostnader

Enligt teorierna ar detta inte de kostnaderna som foretag oftast undervarderar,
utan de ar relativt latta att berdkna, jamfort med introduktion och
inskolningskostnaderna. Gréjer menar dock att manga foretag endast kopplar
annonskostnaderna till den totala rekryteringskostnaden. Av intervjuerna
visade det sig att samtliga respondenter var medvetna om att rekryterings-
kostnaderna bestod av fler komponenter. | och med detta var det inte heller
nagot som talade for att de skulle undervardera sok- och urvalskostnaderna.
Nagot som samtliga foretag dock kan undervéardera vad galler sok- och
urvalskostnaderna ar kostnaden per timme for de olika aktiviteterna. De foretag
vi undersokt, tar for kostnad per timme om de ska rakna ut en post, till exempel
intervjuerna, l6nekostnaden fér personen som intervjuar. Till denna post kan
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tillkomma kostnader for lokaler, utrustning, administration av personal med
mera. Dessa kostnader kan vara relativt betydelsefulla och uppga till mellan 50
— 100 % av de direkta personalkostnaderna, se Grojer & Johanson. | dvrigt
verkade foretagen vad galler sok och urvalskostnaderna vara medvetna om de
olika kostnaderna, bland annat kunde de rakna upp cirka kostnader for de olika
sokvagarna som de anvande.

5.2.2 Kostnader for introduktion och larotid

Enligt teorierna ar detta den post som det ar lattast att undervardera. Det ar
formodligen ocksa i manga fall den dyraste kostnaden vid rekrytering. Speciellt
i tjansteproducerandeorganisationer ar inskolningstiden ofta vasentligt langre
an vad folk tror. En stor del av introduktionstiden i ett tjansteproducerande
foretag ar den tid som behovs for att bygga upp fortroende mellan producent
och konsument eller séljare och kund. Med detta i atanke forvantade vi oss att
de anstallda pa Frontec foretagen skulle behova en lang inskolningstid da de
flesta ar datakonsulter. Det visade sig fran intervjuerna att inskolningstiden inte
var speciellt lang. Detta kan bero pa att de intervjuade framst menade att
inskolningstiden har att géra med vilken kompetens den nyanstéllde besitter.
Risken finns alltsa att de undervarderar betydelsen av att lara sig konsultbiten
av verksamheten, kundkontakten och att de darmed underskattar den totala
inskolningstiden. Produktionsbortfall under introduktionstiden &r givetvis
svart att berakna och eftersom inga av de tillfrdgade raknade péa rekryterings-
kostnaderna var det svart att fa fram siffror pa det totala produktionsbortfallet.
Pa Frontec Norr AB tyckte de att de hade en ganska bra kontroll Gver
produktionsbortfallet i och med berdkningarna pa debiteringsgrad. Lind
menade ocksa att i och med att konsulternas arbetstid sa pass snabbt kunde
borja debiteras ut pa kunderna sa var de nyanstallda konsulterna snart uppe i
produktion. Pa Frontec Pajala AB menade de ocksa att nyanstallda snabbt var
fullt produktiva, men pa denna punkt var svaret vi fick lite tvetydigt i och med
att Pelli samtidigt sa att det tog mellan sex manader och ett ar innan en
nyanstalld var helt inkérd i organisationen. Bagge dagligvaruhandlarna tyckte
att det gick snabbt for en nyanstalld att bli fullt produktiv. Pa ICA sparkop tog
det cirka tre dagar att bli fullt produktiv i kassan och pa Rimi raknade de med
cirka tva veckor. En kostnad namns i teorin, som héar latt gloms bort och som
ingen av de bagge dagligvaruhandlarna tankte pa. Namligen att en nyanstalld i
denna verksamhet kan orsaka kostnader genom samre service mot kunderna,
vilket i sin tur kan leda till foérsaljningsbortfall.

Ytterligare en kostnadspost kopplat till introduktion och larotid ar kostnaden
for handledaren. Denna kostnad uppstar i samband med att handledaren inte
har mojlighet att vara fullt produktiv medan han handleder. Aven denna post
riskerar samtliga tillfrdgade att undervéardera. Om vi ber dem fundera Gver
kostnaderna fér handledaren sa skulle de anvanda handledarens I6nekostnad
for att berakna fram kostnaden. Anledningen till att handledarens I6nekostnad
kan undervarderas éar, att hansyn inte tas till den forlorade intéktsbiten av
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handledarens arbete, se Grojer & Johanson. Undantaget har ar Lathi pa ICA
Sparkoép som menade att den nyanstéllde bara féljde med och larde sig av de
andra. Detta medférde att det bara var den nyanstdllde som hade lag
produktivitet, de 6vriga producerade som vanligt.

5.3 Personalekonomiska nyckeltal

De personalekonomiska nyckeltal som tas upp i teoriavsnittet & sadana som
kan kopplas till rekrytering. De personalekonomiska nyckeltal som kom fram i
undersdkningen var i stor utstrackning inte av denna karaktar och hamnade
darmed lite utanfor det omrade som vi var intresserade av. Dock kom det fram
nagra nyckeltal som foretaget anvéande i samband med rekryteringsbeslut och
som darmed kan vara varda att namna.

Frontec Norr AB anvidnde mycket nyckeltal som belaggningsgrad och
debitering for att fa impulser nar det var dags att nyanstdlla. Pa
dagligvarubutikerna anvande de sig av de totala personalkostnaderna i for-
hallande till omséattningen for att specificera en maxniva som personal-
kostnaderna far uppga till. Noterbart kan vara, att inget av de tillfragade
foretagen anvande de nyckeltal som tas upp i kapitel 3.3.2. Trots att
Johanson & Johrén menar att vissa av nyckeltalen bor en person i rekryterings-
position ha kdannedom om.
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6 SAMMANFATTANDE SLUTSATSER OCH FORSLAG TILL FORTSATTA
STUDIER

Det héar kapitlet innehaller slutsatser som vi dragit av var undersékning samt
forslag till fortsatta studier inom omradet. Vi inleder kapitlet med vara
slutsatser som svarar mot syftet med rapporten och som ar var personliga
tolkning av de resultat som vi har erhallit. | slutet av kapitlet ger vi sedan
forslag till fortsatta studier inom omradet, idéer och fragestallningar som vackts
under arbetsgangen och som vi tycker skulle vara intressanta att studera.

6.1 Sammanfattande slutsatser av vara fallstudier

Ett av syftena med rapporten var att beskriva hur foretagen resonerar och gar
tillvaga nar de nyanstéller personal. Detta har vi beskrivit i analyskapitlet. En
tydlig skillnad som vi ser mellan de tva branscherna, databranschen och
dagligvaruhandeln &r: | databranschen, som ar en expansiv bransch dar mater
foretagen i var undersokning marknadsbehovet, for att hela tiden se nar de har
mojlighet att expandera och véaxa. | dagligvaruhandeln daremot som ar en mera
mogen bransch, handlar det mera om att halla vald serviceniva och dar handlar
det mer om att bibehdlla nuvarande personalnivda genom ersattnings-
rekryteringar. | databranschen dar det rader en brist pa arbetskraft kan vi ocksa
konstatera att de lagger ned storre resurser och anvander fler sokvagar for att
forsoka finna kompetent personal. De har en mer genomtéankt rekryterings-
strategi for att na ut till kompetent personal. Till exempel haller bagge Frontec
foretagen utbildningar i Lansarbetsnamndens regi.

Sjalva tillvagagangssattet foljer liknande steg hos samtliga foretag. Stegen ar i
huvuddrag:

» Behovsanalys och férhandlingar

« Anvéander nagon sokvag for att finna kandidater till anstéllningen
* Urval

* Intervjuer

* Anstéallning

* Introduktion och inskolning

Uppsatsens andra syfte, var att klargora huruvida féretagen kanner till samtliga
sina rekryteringskostnader och om de vet hur dessa bor berédknas Det visade sig
i undersdkningen att inget av de tillfragade foretagen réaknade pa rekryterings-
kostnaderna pa nagot satt. Detta berodde pa att de inte tyckte att det var viktigt
att rakna pa rekryteringskostnaderna. Det var liksom nagot som ansags
oundviklig. Darav saknade foretagen nagon riktig kontroll 6ver vad rekryter-
ingar egentligen kostar. Pa en del punkter som till exempel introduktion och
larotid tyder vara resultat pa att de tillfragade foretagen kanske inte ar riktigt
medvetna Over kostnaden. Vi tycker att resultaten av vara intervjuer kan tyda
pa att foretag riskerar att undervardera rekryteringskostnaderna. Samtliga av
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de tillfragade foretagen var dock medvetna om att det ingick betydligt fler
kostnader i en rekrytering an sokvagskostnaden, annonskostnaden. Givetvis ar
vi medvetna om att vi inte kan dra generella slutsatser av intervjuer av fyra
foretag.

Det kan tyckas nagot markligt att de béagge Frontecforetagen poangterade hur
viktig personalen var for foretaget. Nar de sedan inte alls rédknade pa
rekryteringskostnaderna, trots att de bagge intervjuade var medvetna om att
rekrytering kunde fa kostsamma konsekvenser. | dessa foretag ar det de
anstallda som ar den viktigaste resursen det var de bagge 6verens om. | foretag
dar maskiner utgor viktiga resurser ar det naturligt att berdkna allt som
paverkar dessa, gora investeringskalkyler till exempel. En rekrytering i ett
foretag dar personalen ar den viktigaste resursen borde kunna ses pa liknande
satt som maskinerna i ett annat foretag i och med att rekryteringen ocksa kan
vara en stor kostnad.

Anledningen till att foretagen inte raknar pa rekryteringskostnaderna var att de
inte var intressanta i huvudsak for att de inte upplevdes som tillrackligt stora.
Fragan da kan vara: Skulle de anse att de var tillrackligt stora for att vara
intressanta om de satte sig ned och verkligen rédknade fram den totala
rekryteringskostnaden? Detta & nagot som vi dock inte kan veta, innan
foretagen bestammer sig for att rakna ut sina rekryteringskostnader.

| de tillfragade foretagen anvande de sig inte av personalekonomiska kalkyler.
Detta gor att vi inte har nagot relevant resultat att analysera med tanke pa
etiska varderingar. Etiken ligger ocksa utanfor vart eget kompetensomrade.
Darfor har vi valt att inte lagga in ndgon egen analys eller slutsatser pa amnet.
Vi tycker dock att en sak kan vara viktigt att ha i atanke. Att det kanske inte
bara ar ekonomiska variabler som bor styra vid viktiga beslut, kanske speciellt
nar det paverkar méanniskor. Darfor har vi valt att ha med det avsnittet i teorin,
for att uppmana till viss forsiktighet vid berdknande och presentationen av
materiel som rér manniskor.

6.2 Forslag till fortsatta studier

En sak som vore intressant och som vi namnde i vara slutsatser, skulle vara att
koncentrera sig pa ett foretag som inte raknade pa sina rekryteringskostnader.
Pa detta foretag skulle en djupare analys goras for att verkligen forsoka rakna
fram den korrekta rekryteringskostnaden med alla faktorer som spelar in. For
att sedan se om foretaget med resultatet i hand far en férandrad uppfattning
om rekrytering. Detta for att se om det har nagon betydelse for sjilva
verksamheten att rakna pa rekryteringskostnaderna.

Nagot som skulle kunna studeras som inte riktigt ligger i linje med
rekryteringar, men som vi &nda kom att fundera pa under uppsatsen gang, ar
olika utbildningars kompetensniva. Pa Frontec anstéller de folk med allt fran
korta datautbildningar i Lansarbetsnamndens regi till dataingenjorer fran

41



Sammanfattande slutsatser och forslag till fortsatta studier

universitet och hogskolor. Det skulle kanske kunna vara intressant att ta reda
pa hur mycket det skiljer, om det skiljer nagot, i dessa personers kompetens for
just den arbetsuppgift de sedan far. Detta skulle aven kunna relateras till deras
I6ner for att pa nagot satt se hur pass mycket storre kompetens som erhalls for
den okade I6nekostnaden. Aven vinstfaktorn pa detta skulle kunna analyseras.
Om de skoter samma sysslor sa tjanar foretaget darav mer nar de betalar lagre
I16n for den ene men debiterar kunden samma belopp.
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Personlig kommunikation

Calla, Mats. VD och dgare av tva Rimi butiker i Umea. 98 12 08. Telefonintervju.

Lahti, Inge. Agare ICA Sparkop i Overtorned. 98 12 07. Telefoninterviju.

Lind, Lennart. Chefskonsult Frontec Norr AB, Luled kontoret. 98 12 04. Direkt
intervju.

Pelli, Kennert. VD Frontec Pajala AB. 98 12 07. Direkt intervju.
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Bilagor

Bilaga 1:2
Intervjuguide

1. Vad bedriver ni for verksamhet?

2. Vad har ni for omsattning per ar?

3. Hur manga anstallda har ni?

4. Vad ar den ungefarliga ingangslonen i foretaget?

5. Vad ar snitttiden en anstalld jobbar inom féretaget?

6. Vilka kompetenskrav stéller ni?

7. Hur mycket kostar en rekrytering for er (av en person)?
8. Hur gar ni tillvaga vid en nyanstallning?

9. Mallen (fyller i rekryteringskostnadsmall tillsammans).

10.Var de nagra/nagon av posterna pa mallen som ni inte tar hansyn till, vid
rekrytering?

11.0m sa ar fallet varfor?
12.Har ni nagon spontan kommentar till resultatet av mallen?
13.Hur lang tid beréknar ni att det tar innan en nyanstalld ar hundra procent produktiv?

14.Far ni nagra statliga stod for verksamheten, arbetsmarknadsstod eller liknande som
sanker personalkostnaderna vi nyanstéllningar?

15. Anvander ni er av nagra personalekonomiska nyckeltal(raknar ni med nagra)?

16. Varfor, varfor inte?

17.Upprattar ni nagon form av investeringskalkyl nar ni funderar éver nyanstallningar?
18.0m, hur ser den da ut?

19.Tror ni att ert lage har nagon betydelse nar ni ska rekrytera?

20. Ser Ni nagon fordel/nackdel med lokaliseringen vid en rekryteringssituation?
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Bilagor

Mall for rekryteringskostnader

Atgéard

Antal tim  Kostnad/ tim

Bilaga 2:2

Summa kr

Tid for arbetskrav och behovsanal
forhandlingar med facket, med mera

Annonsering
Andra sokvagar
Tid for urval

Tid for intervjuer

ys,

Referenstagning

Test

Kurskostnader

Den nyanstélldes tid for introduktic
och inskolning. Minskad effektivite
for nyanstalld.

on
2t

Tidsatgang for handledare

Administrativ tid for upplarning

Andra inskolningskostnader

Ev plusposter (bidrag och dyligt) son
Dras av.

Ovrigt t ex nya klader etc.

SUMMA
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