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Forord

Ett av regeringens viktigaste mal &r att halvera den 6ppna arbets-
l6sheten. Detta i ett ldge nér arbetslosheten &r rekordhég i Sverige.
En fraga som i detta sammanhang kan vara intressant att fa belyst
ar hur AMS, lansarbetsndmnder och arbetsformedlingar fungerar.
Vilka mal finns for arbetet pé olika nivaer i organisationen? Vilka
uttalade och inbyggda drivkrafter finns som motiverar de anstillda
att bedriva arbetet effektivt?

For att ta fram nya fakta om detta har ESO uppdragit at nagra
nationalekonomer att ndrmare kartldgga och analysera hur arbetet
bedrivs vid framst arbetsformedlingarna, dvs. det statliga organ
som ocksé svarar for direktkontakterna med de arbetssokande. Stu-
dien har genomforts av ekon. dr Sten Nyberg vid Stockholms uni-
versitets nationalekonomiska institution och fil. dr Per Skedinger,
IUI och Ekonomiska radet.

I rapporten gors ocksd en genomgang av vad en rad national-
ekonomiska teorier har att siga om framst de yttre drivkrafterna
for organisationer.

Kartldggningen reser en rad fragor: Varfor saknas t.ex. arbets-
formedlare och vigledare som é&r specialiserade pa de langtidsar-
betslosas problem, nir ldngtidsarbetslosheten dr hogre dn nagon-
sin? Sak samma géller for de arbetslésa invandrarna - en grupp
som inte heller den tycks prioriteras hogt i det praktiska arbetet.
Omfattas dver huvud taget langtidsarbetslosheten av tillrackligt
tydliga malformuleringar och drivkrafter?



Det ar min forhoppning att de fragor som rapporten tar upp i
forlangningen kan vara ett bidrag till en konstruktiv debatt kring
arbetsformedlingarnas sétt att arbeta och prioritera.

Som alltid ar fallet med ESO:s rapporter svarar forfattarna sjal-
va for innehéllet.

Stockholm i mars 1998

Anna Hedborg
Ordf6rande for ESO
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1 Inledning

En verksambhets resultat beror som regel pa manga faktorer. Till-
gingliga resurser, omvéarldsférhallanden och medarbetarnas insat-
ser dr nagra av de viktigaste. Den sistndmnda faktorn ar speciellt
viktig eftersom den &r avgérande for hur vil resurserna utnyttjas
och hur fordndringar i omvirlden, som exempelvis konjunktur el-
ler konkurrens, hanteras.

Betydelsen av medarbetarnas engagemang inom offentlig sek-
tor har dessutom Okat eftersom verksamheterna sedan slutet av
1980-talet i allt hogre grad Gvergatt till mal- och resultatstyrning.
En minskad grad av detaljstyrning av hur mal skall uppnas ger
mojlighet till storre flexibilitet och lokal anpassning av medlen,
men leder ocksa till en minskad kontroll 6ver verksamheten. Med-
arbetarnas motivation &r darfor mycket betydelsefull for resultatet.
Utrymmet for att premiera goda arbetsinsatser har dkat i och med
att det gamla I6negradssystemet i offentlig verksamhet har 6vergi-
vits till forman for mer individuell I6nesittning. Detta innebér att
dven loneséittningen skall kunna fungera som ett styrinstrument f6r
att uppna de angivna malen.

Individernas agerande formas dels av egna mal och stravanden,
inre drivkrafter, och dels av omgivningens krav och mojligheter,
yitre drivkrafter. De inre drivkrafterna varierar fran individ till
individ. En del soker sig till en verksamhet pa grund av att de kén-
ner en stark virdegemenskap med organisationens mal och drivs
av en Onskan att forverkliga dessa. Andra kan ha ett starkt enga-
gemang for fragor inom verksamhetens omrade utan att dela dess
mal. Fér ménga 6vriga dr yrkesverksamhet framst ett medel for att
forverkliga andra livsmal.

Yttre drivkrafter, eller incitament, betecknar de beloningar och
bestraffningar som en individs eller en grupps agerande ger upp-



hov till inom organisationen.' Dessa kan vara av bade social och
ekonomisk karaktdr. En god prestation kan ge berém, forhojd sta-
tus och hogre 16n eller 6kade chanser till befordran. Den kan ocksa
ignoreras, ge upphov till avundsjuka eller uppfattas som insmick-
rande. De yttre drivkrafterna kan scdgas beskriva de konsekvenser
som individen forvintar sig av sitt agerande.

Vilken betydelse en individ tillméter dessa konsekvenser beror
till syvende og sidst pa dennes personliga mal. Medan inre driv-
krafter kan vara avgorande for individer som engagerar sig i fri-
villiga hjélpinsatser spelar de sannolikt en mindre roll for flertalet
yrkesverksamma. Aven om individernas inre drivkrafter #r viktiga
for en verksamhets resultat dr det ndgot som organisationer van-
ligtvis har tdmligen sma mojligheter att paverka. De yttre driv-
krafterna inom en organisation kan dock i betydligt storre ut-
strackning kontrolleras. For de flesta verksamheter dr incitamen-
tens utformning av stor betydelse och paverkar savil intensiteten i
som inriktningen av medarbetarnas arbetsinsatser.

Var studie uppméarksammar framfor allt de yttre drivkrafterna
och begrinsar sig till att i huvudsak undersoka foérhallanden inom
arbetsformedlingarna.

Genom en enkit har de yttre drivkrafterna kartlagts hos hand-
laggande personal vid arbetsformedlingar. Fragorna i enkiten av-
sag hur I6nestrukturen sag ut, i vilken grad arbetsuppgifterna var
dandamalsenligt organiserade, hur de kvantitativa malen for verk-
samheten var utformade samt vilka konsekvenser, direkt per-
sonliga eller pa kontorsniva, som skulle kunna folja av god eller
svag maluppfyllelse.

Vi har ocksa studerat innehallet i policydokument, vilka ut-
trycker de 6vergripande mélen for arbetsmarknadspolitiken pa oli-
ka nivder inom Arbetsmarknadsverket (AMV), fran Arbetsmark-
nadsstyrelsen (AMS), ner till ldnsarbetsndmnderna (LAN) och de
lokala arbetsférmedlingarna. De policydokument som analyserats

" Termerna yttre drivkrafter och incitament anvénds synonymt i rapporten. I kapi-
tel 3 anvinds dock foretrddesvis termen incitament som &r den géngse i forsk-
ningslitteraturen. Termen forekommer ocksa i sammansittningar som t.ex. incita-
mentsstruktur, incitamentskontrakt och gruppincitament.



ar budgetpropositioner, regleringsbrev, riktlinjer, resursfordel-
ningsmodeller och verksamhetsplaner.

Arbetsmarknadspolitiken dr mycket resurskrdavande och det har
bl.a. visat sig svart att i den empiriska forskningen pavisa att de
aktiva &tgirderna haft gynnsamma effekter.” Mot denna bakgrund
har vi funnit det relevant att studera fragor som: Hur starka ar
incitamenten for platsférmedling i forhéllande till placeringar i at-
girder? Avspeglar den faktiska incitamentsstrukturen de priorite-
ringar avseende olika grupper av arbetssékande som finns angivna
i mélen?

Aven om vi hir har begriinsat oss till att frimst diskutera inci-
tament inom arbetsformedlingarna dr det viktigt att halla det storre
politiska perspektivet i dtanke. Ytterst dr det den politiska proces-
sen som formar de betingelser under vilka AMV arbetar. Det poli-
tiska systemet anklagas ibland for att vara alltfor inriktat pa att na
kortsiktiga resultat, vilket kan leda till ldgre tillvixt och hogre ar-
betsloshet pa sikt. Ett pa senare tid ofta anfort exempel pa alltfor
kortsiktiga prioriteringar dr de s.k. volymmalen for arbetsmark-
nadspolitiska atgérder, vilka fatt stor betydelse i AMV:s verksam-
het. Dessa mal tycks i praktiken ha lett till att inslaget av detalj-
styrning har 6kat. Riksdagens arbetsmarknadsutskott konstaterar
t.ex. i sin utvdrdering av 1997 ars budgetproposition att ’[d]et sétt
som propositionen anger volymmalet innebér i praktiken en be-
grinsning i arbetsmarknadsmyndigheternas mojlighet att viélja at-
gird.™

I denna rapport har en delvis annorlunda analysram anvénts dn
den som brukar forekomma i litteraturen om arbetsmarknadspoli-
tikens effekter. Var utgangspunkt har varit att tillimpa ett kon-
traktsteoretiskt synsitt, vilket utvecklats i den nationalekonomiska

? Se t.ex. Blanchflower m.fl. (1995), Calmfors & Skedinger (1995), Forslund
(1996), Forslund & Krueger (1995) och Skedinger (1995)

’ Se t.ex. Blanchflower m.fl. (1995), Calmfors & Skedinger (1995), Forslund
(1996), Forslund & Krueger (1995) och Skedinger (1995).

* Se Riksdagens arbetsmarknadsutskott (1997). Utskottet finner att volymmalen
endast kan métas genom att omfattningen av arbetsmarknadsutbildningen bantas
kraftigt och ersitts med billigare atgdrder som arbetsplatsintroduktion (API) och
arbetslivsutveckling (ALU).
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forskningslitteraturen. Kontraktsteorin, som utvecklats tillsam-
mans och parallellt med teorin for industrial organization, erbju-
der ett anvindbart perspektiv for att studera incitamentsproblem.
Ett centralt inslag inom denna litteratur &r principal-agent-
problemet. Detta ror fragan hur en part (principalen, dvs.
huvudmannen) bést kan motivera en annan part (agenten) att t.ex.
gora en sa bra arbetsprestation som mojligt. Vanliga tillampningar
har varit kontrakt for savil anstillda (féretag visavi anstillda) som
foretagsledning (dgare visavi foretagsledning). Aven relationer
mellan foretag, myndigheter och andra organisationer har analyse-
rats, t.ex. i frdga om reglerade monopol och offentlig upphandling.
Denna beslutsproblematik dr i princip 6verforbar till olika nivaer
inom arbetsmarknadspolitiken.

Huruvida det dr optimalt for huvudmannen att anvénda sig av
direkt kontroll av arbetsprestationen och/eller ett utfallsrelaterat
beldningssystem beror pa olika omstiandigheter. Exempelvis spelar
tillforlitligheten i information och kostnaderna for att inhdmta
battre information en central roll i dessa analyser. Det kontraktste-
oretiska synsittet far ocksa implikationer f6r hur arbetet bor orga-
niseras, vilka arbetsuppgifter som passar ihop etc., for att leda till
okad maluppfyllelse.

Den litteratur som diskuteras dr forhallandevis allmingiltig,
dven om manga exempel dr valda for att anknyta till verksamheten
vid t.ex. arbetsformedlingarna. Resonemangen kring l6neséttning
och anslagstilldelning gar dock i stor utstrickning att tillimpa
dven for andra verksamheter.



2 Arbetsmarknadspolitiken och
dess styrning

2.1 Arbetsmarknadspolitiken’

Det dr brukligt att dela in arbetsmarknadspolitiken i aktiva och
passiva atgirder. Till den aktiva arbetsmarknadspolitiken rdknas
atgdrder som syftar till att underldtta for arbetslosa att fa arbete
eller utbildning. Ekonomisk erséttning till arbetslésa betraktas
ddremot som passiva atgédrder. Den aktiva arbetsmarknadspolitiken
har traditionellt betraktats som en del av ”den svenska modellen”
och Sverige tillhor de linder som satsar mest pa sddana atgirder.
Till sitt konkreta innehall kan den aktiva arbetsmarknadspolitiken
fordelas pa tvad huvudomraden: arbetsférmedling och arbetsmark-
nadspolitiska atgérder

Omfattningen och inriktningen av atgirderna tenderar att varie-
ra med konjunkturlaget, vilket framgar av figur 2.1 nedan. Under
1990-talets arbetsloshetskris har omfattningen av atgirderna nétt
mycket hoga nivaer. Cirka 4 procent av arbetskraften har befunnit
sig i atgérder av olika slag. Tabell 2.1 visar antalet deltagare, for-
delat pa ett antal olika atgérder, under perioden 1996-97. De tre
dominerande atgdrderna har wvarit arbetslivsutveckling, arbets-
marknadsutbildning och arbetsplatsintroduktion, vilka tillsammans
svarat for omkring % av det totala deltagarantalet. Antalet arbets-

® Se t.ex. AMS (1994) och Bjoérklund m.fl. (1996) for en utforligare redovisning.
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sokande inom olika kategorier presenteras i tabell 2.2. Antalet
langtidssokande &r numera stort och dven arbetshandikappade,
ungdomar och utomnordiska medborgare utgér betydande andelar
av det totala antalet s6kande.

Figur 2.1 Arbetsloshet och arbetsmarknadspolitiska atgérder,
1970:1-1997:2. Procent av arbetskraften. Séisongsrensat.
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Anm. 1 atgidrderna ingdr ALU, AMU, API, beredskapsarbeten, datortek, kommun-
avtal, ungdomslag, ungdomspraktik och utbildningsvikariat.
Kdlla: AMS och SCB.



13

Tabell 2.1  Antal personer i olika arbetsmarknadspolitiska atgiirder.
Genomsnitt fér 1996 och 1997. Tusental

Atgérd 1996 1997 (1:a halvaret)
Arbetslivsutveckling 52 57
Arbetsmarknadsutbildning 46 39
Arbetsplatsintroduktion 32 37
Beredskapsarbete 8 7
Datortek 12 15
Kommunavtal 13 17
Offentligt tillfalligt arbete - 4
Utbildningsvikariat 10 4
Summa 173 180
Kdlla: AMS

Tabell 2.2  Antal kvarstaende arbetssékande utan arbete i olika
kategorier. Genomsnitt for 1996 och 1997. Tusental

Sokandekategori 1996 1997 (1:a halvaret)
Arbetshandikappade 50 50

Langtidssokande 118 141

Ungdomar (20-24 ar) 94 91

Utomnordiska medborgare 64 61

Samtliga 507 512

Kdlla: AMS

2.2 Arbetsmarknadsverkets organisation®

Arbetsmarknadsverket (AMV) bestér av Arbetsmarknadsstyrelsen
(AMS) som central myndighet, ldnsarbetsndmnderna (LAN) som
regionala myndigheter och arbetsformedlingar (Af) och arbets-
marknadsinstitut (Ami) som lokala organisationer.

AMS #r den centrala myndigheten for allménna arbetsmark-
nadsfragor samt chefsmyndighet for LAN. Arbetsmarknadsstyrel-

® Avsnittet bygger bl.a. pd AMS (1994, 1995e) och information som inhdmtats
fran AMS hemsida pa Internet (http://www.amv.se/alter4_4.html).
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sens huvuduppgifter ar att leda, samordna och utveckla den ar-
betsmarknadspolitiska verksamheten i landet i enlighet med de
mal som riksdag och regering anger. Vidare skall AMS folja upp
och utvdrdera resultaten av verksamheten, aterrapportera till
Arbetsmarknadsdepartementet, samt pa ldnsniva fordela de resur-
ser som star till forfogande. AMS leds av en styrelse, med extern
ordforande, vars uppgifter bl.a. dr att prova om verksamheten be-
drivs effektivt och i Gverensstimmelse med syftet for verksamhe-
ten. Dess uppgift dr ocksa att fatta beslut i fragor som rér AMV:s
budgetunderlag.

LAN:s frimsta uppgift &r att leda verksamheten i ldnet och an-
svarar darmed for bl.a. Af och Ami. Varje kommun skall i princip
ha en s.k. arbetsférmedlingsndmnd, vilket dr ett samarbetsorgan
for att utforma arbetsmarknadspolitiken efter lokala forutséttning-
ar. | arbetsformedlingsndmnden, vars ordférande utses av kommu-
nen, ingar foretrddare for LAN, Af, kommunen, fackliga organisa-
tioner och naringslivet. Namnden har beslutsbefogenhet bl.a. gver
arbetsformedlingarnas arbetsplaner, trots att AMV é&r i minoritet i
denna. Att en statlig ndmnd pa detta sétt har en kommunal majo-
ritet dr en ovanlig konstruktion inom svensk forvaltning.

Det finns ca 400 arbetsférmedlingar med drygt 7 000 anstillda.
Af sysslar huvudsakligen med informationsservice, platsférmed-
ling, arbetsvigledning samt administration av arbetsmarknadspo-
litiska atgérder, vilka genomfors av utomstédende anordnare. P&
manga stérre orter finns specialférmedlingar som inriktar sig pa
vissa yrkesgrupper och branscher, sasom teknik, ekonomi, kultur
och utlandsférmedling. Darutdver finns pa lokal nivé bl.a. omkring
100 Ami, vars uppgifter &r att bista arbetshandikappade och andra
utsatta grupper pa arbetsmarknaden, frimst med yrkesrehabilite-
ring och vigledning.

2.3 Arbetsmarknadspolitikens styrning



Arbetsmarknadspolitiken styrs genom olika policydokument. I hu-
vudsak avser framstillningen i detta avsnitt den period da var en-
kat till arbetsformedlingarna genomfordes, dvs. 1996. Nagra vikti-
ga fordndringar som skett efter 1996 redovisas dock kortfattat.

De politiska direktiven for Arbetsmarknadsverket for budget-
aret 1995/96 angavs dels i budgetpropositionen och dels i regle-
ringsbrevet for Arbetsmarknadsverket. Inom AMYV finns det i sin
tur ett antal centrala dokument, som anger hur arbetsmarknadspo-
litiken skall styras. Fram t.o.m. budgetaret 1996 var de s.k. Rikt-
linjerna det mest allmént hallna styrdokumentet. Fr.o.m. budget-
aret 1997 utarbetas inte langre ett sddant dokument. Numera for
AMS ut malen i organisationen genom en s.k. forankringsprocess.
Under samtal vi haft med departementstjanstemén har framkommit
att en anledning till denna foréndring ar att “Riktlinjerna” inte an-
sags Overensstimma med regeringens mal. P4 grund av detta upp-
naddes inte en enhetlig malstyrning.

I Riktlinjerna for 1995/96 angavs malen for verksamheten un-
der denna period (AMS, 1995b). AMS utarbetar ocksa en fordel-
ningsnyckel som beskriver hur de ekonomiska resurserna skall
fordelas mellan de olika linen (AMS 1995c, 1995d). Fordel-
ningsnyckeln baseras pa den “belastning” — enligt AMS termino-
logi — varje ldn 4r utsatt for och pa tidigare érs resultat och revide-
ras darfor kontinuerligt. [ AMV:s regelbok anges dessutom ett an-
tal detaljerade foreskrifter for den enskilde arbetsformedlaren.

2.3.1 Budgetpropositionen och regleringsbrevet

Regeringens mal for arbetsmarknadspolitiken under budgetaret
1995/96 aterfinns huvudsakligen i tvd dokument, budgetproposi-
tionen och regleringsbrevet, sasom det aterges i Statsliggaren.

Budgetpropositionerna #r intressanta av flera skil. Hér anges
vilken roll som arbetsmarknadspolitiken skall fullgéra i regering-
ens samlade program mot arbetslosheten. Det ar ocksé i budget-
propositionerna som nya arbetsmarknadspolitiska atgdrder och
andra fordndringar i arbetsmarknadspolitiken forsta gangen vanli-
gen formuleras.

15
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I budgetpropositionen 1994/95, vilken avsag verksamheten un-
der budgetaret 1995/96, ségs att arbetsmarknadspolitiken kan spela
en viktig roll for att oka sysselsédttningen och pressa tillbaka ar-
betslosheten, vilket underlittar budgetsaneringen.” I budgetpropo-
sitionen gors ocksa en jamforelse mellan de mal som uppstillts
under det féregaende budgetaret och AMV:s uppnadda resultat for
samma period. Regeringen konstaterar i denna budgetproposition
att malen ofta satts alltfér optimistiskt och att arbetsmarknadspoli-
tiken under lagkonjunkturen fatt béra alltfor tunga bordor. Varken
mélen for andelen langtidsarbetslosa eller andelen prioriterade
grupper i atgirder har uppfyllts. Betriffande det senare malet kan
dock konstateras av AMV lyckats relativt vl nir det géller ung-
domar, men inte avseende invandrare och arbetshandikappade.

Regleringsbrevet ar det centrala styrdokumentet for regeringen
gentemot de statliga myndigheterna. I regleringsbrevet for budget-
aret 1995/96°, vars innehall till stora delar 6verensstimmer med
innehallet i budgetpropositionen 1994/95, anfors t.ex. att arbets-
marknadspolitiken skall bedrivas for att framja ekonomisk tillvaxt,
stabilitet och réttvis fordelning. Som AMV:s frdmsta mal anges att
sa snabbt och effektivt som mgjligt verka for att lediga platser till-
sétts. Foretagskontakter skall ingd som en viktig bestdndsdel i det
arbetet. Vidare betonas malen att motverka langtidsarbetsloshet
och rundgang mellan 6ppen arbetsloshet och arbetsmarknadspoli-
tiska atgirder. Insatserna mot langtidsarbetsloshet skall koncentre-
ras pa sérskilt utsatta grupper, sasom ungdomar, dldre, arbetshan-
dikappade och invandrare. For att motverka flaskhalsar skall dessa
kartlaggas och arbetslosa skall ges mojlighet till utbildning eller
praktik. Arbetsmarknadsmyndigheterna skall ocks& vara beredda
att intensifiera provningen av att de arbetssokande verkligen dr
beredda att ta ett anvisat arbete. Genom 6kad samverkan mellan
AMYV och kommunerna tdnker man sig ocksa att den aktiva ar-
betsmarknadspolitiken kan stirkas. Resursanvéndningen skall go-
ras effektivare genom uppf6ljningar och utvérderingar av de ar-

7 Se Regeringens proposition 1994/95: 100, bil. 11.
¥ Se Arbetsmarknadsdepartementet (1995).



betsmarknadspolitiska atgdrderna. Samma Gvergripande mal av-
speglas ocksa i regleringsbrevet for 1997.

I regleringsbrevet anges vidare ett antal mer detaljerade verk-
samhetsmal. Dar relateras i flera fall malen till vad som utrittats
under det féregadende budgetaret 1994/95. AMV forvintas prestera
vasentligt battre, battre eller minst lika bra jamfort med tidigare
prestationer for ett antal angivna verksamhetsmal, t.ex. antalet
langtidsarbetslosa, vakanstidernas ldngd, genomsnittliga arbets-
l16shetstider och andelen i arbete efter genomganget program.
Aven nir det giller mélet att kontrollera att de arbetssékande so-
ker arbete aktivt anvinds foregaende ar som jamforelsenorm. And-
ra verksamhetsmal specificeras i absoluta tal, s.k. volymmal. T.ex.
sdgs det att, i genomsnitt, 240 000 personer i manaden skall vara
verksamma i konjunkturberoende atgirder, i syfte att stirka
“arbetslinjen” i arbetsmarknadspolitiken.” Dessa skall fordelas sa
att minst 30 000 personer deltar i arbetslivsutveckling och 20 000
vardera i datortek och utbildningsvikariat. Det betonas ocksa att
andelen invandrare och arbetshandikappade i arbetsmarknadspoli-
tiska atgérder skall vara betydligt stérre” dn deras andel av de
arbetslosa. Under budgetaret 1997 skall 228 000 personer per ma-
nad delta i arbetsmarknadspolitiska atgirder och yrkesinriktad re-
habilitering. Mot bakgrund av de resurser star till forfogande for
atgdrder begransar dessa volymmal i hog grad AMV:s val av at-
géirdstyper. Betoningen pa volymmalen far ses mot bakgrund av
maélet att halvera den 6ppna arbetslosheten. '

I regleringsbrevet dgnas ocksa utrymme at att ange hur AMV
skall aterrapportera verksamhetens resultat och medelsforbrukning
till regeringen. Man skall bl.a. redovisa vilka atgérder man vidtagit
i de fall arbetssokande avvisar erbjudet arbete eller arbetsmark-
nadspolitisk atgdrd. AMV har att “rutinméssigt” rapportera ett
antal uppgifter per kvartal eller manad. Vad kvartalsrapporterna
skall innehalla tillkdnnages i sdrskilda regeringsbeslut. Sarskilda

® Till konjunkturberoende atgérder riknas de atgirder som aterfinns i tabell 2.1
samt rekryteringsstod, starta eget-bidrag och Ami-atgérder.

10ge Proposition 1996:97:1.
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uppgifter kan ocksa inhdmtas betrdffande utfallet av vissa atgér-
der. S& sdgs t.ex. att AMS skall redovisa sysselséttningseffekter,
med hinsyn tagen till olika typer av undantringningseffekter, av
ROT-atgidrderna under budgetaret 1994/95. 1 det regleringsbrevet
som avser budgetaret 1997 ger regeringen AMS i uppdrag att mer
generellt utvdrdera undantriangningseffekter och avlamna rapport i
november 1997.

2.3.2 Riktlinjerna

I policydokumentet Riktlinjer 1995/96 faststills verksamhetens
mal och inriktning samt mal f6r utveckling av verksamheten under
perioden. Dessa riktlinjer dr 6verlag allmént héllna och utgér en
blandning av angivelser av vad som ska uppnés och hur detta skall
ga till. De viktigaste slutmalen for verksamheten var enligt dessa
riktlinjer att &dstadkomma korta vakanstider, undvika flaskhalsar
(brist pa individer med rétt utbildnings- eller kompetensprofil),
minska langtidsarbetslosheten och viarna om grupper med speciella
problem pa arbetsmarknaden som ungdomar, invandrare och ar-
betshandikappade. Ett exempel pa ett mera detaljerat mal var att
ungdomar inte skulle vara Oppet arbetslosa ldngre dn 100 dagar.
Darefter skulle nagon form av “heltidsaktivitet” anordnas.

Flera skrivningar i Riktlinjerna avser vilka krav som skulle
kunna stillas pa dem som far kontantstod. Bl.a. anférdes att dessa
personer maste vara beredda att ta ett anvisat arbete dven om det
skulle innebdra en viss l6nesénkning eller flyttning och att den
som avvisar ett arbete eller erbjudande om &tgérd skall rapporteras
till arbetsloshetskassan respektive KAS-kontoret. (Det dr dock
dessa instanser som skall préva sddana drenden och vidta atgérder
vid missbruk.) Vidare anfors det i Riktlinjerna att kraven pa ror-
lighet kunde stéllas hogre for nytilltradande pa arbetsmarknaden.

Det stills ocksa upp mal for servicens kvalitet. Dessutom beto-
nas vikten av att inte slosa med offentliga medel. Man pekar sér-
skilt pa att man inte skall subventionera anstillningar som #nda
skulle ha kommit till stand.



Nir det giller maluppfyllelsen betonas att ett decentraliserat
beslutsfattande stiller speciella krav pé styrningen av verksamhe-
ten. Cheferna har darvidlag ett ansvar for att klargéra vad som
aligger de enskilda medarbetarna och vilka uppgifter som priorite-
ras. Riktlinjerna inneholl dock inte s& mycket om incitaments-
strukturen for chefer och medarbetare. Av resursfordelningsmo-
dellernas uformning framgick emellertid att férdelningen av resur-
ser mellan ldnsarbetsndamnderna till viss del skulle styras av pres-
tationsmatt med anknytning till malen i Riktlinjerna. Merparten av
anslagen skulle dock fordelas enligt index som huvudsakligen for-
faller avsedda att avspegla de regionala behoven.

233 Resursfordelningsmodellerna

AMV har relativt stor frihet att, inom givna budgetramar, fordela
resurserna pa det sdtt som man anser effektivast.'' Detta tar sig
bl.a. uttryck i resursfordelningsmodellerna. Det finns tre séddana
modeller for, i tur och ordning, foérvaltningsanslag (3,7 miljarder
kronor), arbetsmarknadspolitiska atgérder (25,8 miljarder kronor)
och atgirder for arbetshandikappade (7,1 miljarder kronor), dér
anslagsbeloppen for 1994/95 angetts inom parentes (se AMS,
1994). Modellerna anger hur resurserna fordelas mellan ldnen.
Lénsarbetsndmnderna fordelar sedan de erhallna medlen till de
lokala arbetsférmedlingarna i varje ldn.

Forvaltningsanslaget uppdelas i ett grundanslag och ett mark-
nadsstyrt anslag, vilka utgdr vardera hilften av de totala medlen.
Grundanslaget beror pd demografiska och strukturella faktorer
som inte kan paverkas av de lokala arbetsférmedlingarna, medan
det marknadsstyrda anslaget 4r avhingigt belastningen, framst i
form av nya sokande, samt de resultat som uppnatts i verksamhe-
ten. De olika komponenterna i férdelningsmodellen och deras re-
spektive vikter for 1995/96 anges i tabell 2.3 nedan.

"' Se AMS (1994) och Niklasson & Ockert (1994).

"2 De srskilda forvaltningsanslagen till LAN har numera upphort.
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Tabell 2.3  Forvaltningsanslaget for 1995/96

Grundanslag 0,50
varav
Befolkningsandelen (16-64 ar) 0,40
Lansandelen 0,05
Lokala arbetsmarknader 0,05
Marknadsstyrt anslag 0,50
varav
Mélgruppen x Férdelningspolitiska faktorn 0,40
Malgruppen x Resultatfaktorn 0,10

Grundanslaget bestdms huvudsakligen av storleken pa befolkning-
en i forvarvsaktiv alder. En mindre del av anslaget delas lika mel-
lan ldnen (lansandel) samt bestdms av antalet ”lokala arbetsmark-
nader” i ldnet. Det senare mattet avspeglar bl.a. befolkningstithe-
ten och lanets geografiska storlek.

Den mest intressanta anslaget ur incitamentssynpunkt dr det
marknadsstyrda. Detta anslag kan indelas i tva komponenter som
vardera innehaller en del som bestdims av den s.k. malgruppens
storlek. Malgruppen beskriver vilken “belastning” ldnets arbets-
formedlingskontor har. Den bestar dels av antalet nyinskrivna ar-
betssokande samt nya sokande i Arbetsmarknadsinstitut och i &t-
gérder under aret. Utomnordiska sokande viktas tva ganger i samt-
liga dessa grupper. Malgruppen bestar ocksé av antalet avrapporte-
rade platser som har fatt minst en anvisning. Malgruppsvariabeln
ar saledes ett flode av framst nya sokande medan stocken av kvar-
stdende sokande sedan foregadende budgetar inte beaktas. Den for-
delningspolitiska faktorn, som sedan multipliceras med malgrup-
pen i det marknadsstyrda anslagets forsta delkomponent, definie-
ras som antalet nya sokande utan arbete i forhallande till arbets-
kraften. Faktorn justeras s att skillnaden mellan tva lan uppgér till
maximalt 75 procent.

Resultatfaktorn ar det inslag i resursférdelningsmodellen som
arbetsformedlingarna sjélva framst kan paverka. Denna del bestar
av fyra komponenter, med lika stor vikt, som representerar bade



kvantitativa och kvalitativa prestationer. De forra avser det inver-
terade vérdet pd den sammanlagda anmélningstiden per individ
under den senaste ettarsperioden, vilket inkluderar eventuell rund-
gang mellan 6ppen arbetsloshet och dtgérder, samt antalet perso-
ner som fatt arbete i forhallande till arbetskraften under samma
period. De senare komponenterna &dr baserade pa svaren pa tva
intervjufrdgor som ingar i AMS servicemitning. Fragorna har
stillts till arbetssokande respektive foretag och avser att spegla hur
ndjda dessa dr med arbetsféormedlingens service. I anslagets andra
delkomponent multipliceras resultatfaktorn med malgruppens
storlek.

Fordelningen av anslaget for arbetsmarknadspolitiska atgérder,
som svarar for merparten av resurserna, bestims av malgruppen
multiplicerad med foérdelningspolitiska faktorn. Malgruppen é&r hér
lika med antalet kvarstaende sdkande, dvs. stocken, medan fordel-
ningspolitiska faktorn &r definierad sdsom tidigare angivits. En
skillnad mot forvaltningsanslaget ar att antalet utomnordiska med-
borgare inte ges dkad vikt. Anslaget for arbetsmarknadspolitiska
atgdrder bygger endast pé lidnets belastning och nagon resultatba-
serad del finns inte.

Anslaget for arbetshandikappade bestar av ett grundanslag och
ett marknadsstyrt anslag med andelarna 0,1 respektive 0,9. Det
marknadsstyrda anslaget bestar av en malgrupp multiplicerad med
en fordelningspolitisk faktor. Malgruppen definieras som det s.k.
ohilsotalet enligt Riksforsdkringsverkets statistik, vdgt med be-
folkningen i aldrarna 35-64 ar, medan den fordelningspolitiska
faktorn bestdms ungefir som i de andra anslagsmodellerna. Det to-
tala antalet arbetssokande, inte antalet arbetssGkande arbetshandi-
kappade, bestimmer anslagets storlek. En skillnad gentemot de an-
dra modellerna dr dock att den fordelningspolitiska faktorn avser
genomsnittet for de tre senaste aren, i stillet for enbart det senaste
aret.

Att resursfordelningen till viss del &r resultatanknuten kan av-
spegla tva delvis olika mal. Ett motiv kan vara att man vill ldgga
mer resurser ddr avkastningen, i termer av maluppfyllelse, dr hog.
Det andra skilet for att inkludera en resultatfaktor ar att paverka
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beteendet inom organisationen, dvs. att tillhandahélla incitament.
Har kommer vi att uppehalla oss vid det senare skélet.

Vilka drivkrafter ger da fordelningsnyckeln upphov till? For
det forsta kan man peka pé att resultatfaktorn utgér en mycket li-
ten del, endast 10 procent, av det totala forvaltningsanslaget och
att det saknas helt i de 6vriga anslagen. I stort sett paverkas inte
anslagens relativa fordelning av vad de enskilda arbetsformedling-
arna utrdttar. Detta har motiverats av rittviseskdl; dels har det
bedomts som orimligt om arbetsféormedlingens kunder drabbas i
lan med sdmre resultat och dels anser man att antalet resultatindi-
katorer &r for fa for att en réttvisande bedémning skall kunna goras
(AMS, 1994).

Bade anslagen for arbetsmarknadspolitiska atgiarder och de for
atgdrder for arbetshandikappade fordelas utifran kriterier som ar-
betsformedlingarna inte kan péverka i nagon ndmnvird utstrick-
ning. Det forefaller dock fornuftigt att dessa anslag styrs av re-
sursbehoven. Det kan emellertid tyckas lite udda att anslagen for
atgirder for arbetshandikappade dr helt oberoende av graden av
arbetsloshet inom denna grupp. (Detta behdver dock inte vara na-
got problem i praktiken om andelen arbetshandikappade som ér
arbetslosa dr proportionell mot andelen arbetslosa i befolkningen).

Det &r ockséa viktigt att notera att resursfordelningsnycklarna
avser resursfordelningen mellan ldansarbetsndmnderna. De incita-
ment som finns inbyggda i fordelningsmekanismerna ligger séle-
des ganska langt ifrdn den enskilde arbetsférmedlaren. En viktig
fraga dr hur man frén lansarbetsnamndsniva sedan formedlar den-
na inriktning till de lokala arbetsformedlingarna. Denna fraga
kommer att belysas i enkdtundersokningen som redovisas i kapi-
tel 4.

Ett 6vergripande mal som ndmns i Riktlinjerna &r att man bor
satsa pa sarskilt utsatta grupper. I fordelningsnycklarna tar detta
sig bl.a. uttryck i att utomnordiska sékande viktas tva ganger i
maélgruppen for forvaltningsanslaget. Man far extra mycket resur-
ser om belastningen i form av utomnordiska sdkande dr stor. Det
ar anmérkningsvart att resultatfaktorn dock inte tar hinsyn till ut-
fallen avseende denna grupp med motsvarande viktning (den dr
samma som for nordiska sokande). Detta innebér att marginalav-



kastningen i form av 6kade resurser ar densamma om en utomnor-
disk eller nordisk sdkande fatt reguljart arbete. Nagra incitament
att satsa extra resurser pa utomnordiska sékande finns inte i for-
delningsnyckeln. Tvértom &r det formodligen mer resurskravande
— i forhallande till vad som krivs for nordiska sékande — att finna
ett reguljart arbete at en utomnordisk sdkande #n det &r placera
vederborande i en arbetsmarknadspolitisk atgérd. Foljden kan bli
en snedvridning i resursanvandningen mot sadana atgérder.

Malet i Riktlinjerna om att langtidsarbetslosheten skall begrén-
sas sa langt som mojligt far ocksé en relativt undanskymd plats i
resultatfaktorn. Visserligen finns drivkrafter att placera en person
som varit arbetslos lang tid i reguljért arbete framfor en person
som varit arbetslos kortare tid, eftersom detta reducerar den ge-
nomsnittliga sammanlagda inskrivningstiden. Men detta utgér en-
dast en av fyra delkomponenter i resultatfaktorn och ges samma
vikt som t.ex. arbetsformedlingens branschkunskaper i service-
métningarna. Med tanke pa hur starkt 6nskviardheten av att reduce-
ra langtidsarbetslosheten betonas inom arbetsmarknadsforskningen
framstar detta som en besynnerlig prioritering. En annan tanke-
viackande omstdndighet dr att incitamenten att finna arbeten at
langtidsarbetslosa tycks forsvagas nir andelen langtidsarbetslosa
okar, dé det spelar mindre roll f6r den genomsnittliga anmélnings-
tiden om en langtidsarbetslos person lamnar skaran av inskrivna
vid arbetsférmedlingen. Det ar ocksa virt att papeka att personer
som upphor att vara inskrivna pé grund av fortidspensionering pa-
verkar detta resultatmatt positivt. Detta kan ge incitament att soka
sadana utvagar for att forbattra resultaten.

2.3.4 Verksamhetsplanerna

I verksamhetsplanen redogor ldnsarbetsndmnden for arbetsmark-
nadsldget inom ldnet och konkretiserar malen for verksamheten
samt redovisar vilka strategier som skall anvéndas for att na dessa.
Malen i verksamhetsplanerna f6ljer i huvudsak de Gvergripande
mal som anges i AMS riktlinjer for verksamhetséret 1995/96:
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1. Ge tillsdttning av lediga platser samt resultatinriktade
foretagskontakter hogsta prioritet

2. Bryt lang arbetsloshet — skapa vigar till aktivitet och arbete
3. Fler invandrare och handikappade till arbete och atgérd.

Samtliga verksamhetsplaner ger uttryck for hogt stdllda mal om att
stirka de delar av verksamheten som &r svaga och att ytterligare
forbéttra omraden som fungerar bra. Graden av konkretion varierar
dock, likasa vilka aktiviteter som betonas. I tabell 2.4 ges en sam-
manstillning av ldnsarbetsndmndernas mél avseende nagra av de
mer centrala variablerna. Heterogeniteten &r ganska stor bade vad
géller vilka mal som preciseras och, i forekommande fall, hur man
véljer att kvantifiera dessa.

I de flesta ldnen anges kvantitativa mal for tillsdttning av plat-
ser. Malen anges ofta som procent av avrapporterade platser eller
den procentuella andel platser som skall tillséttas efter anvisning
men ocksa i termer av antal tillsdttningar. Nar det giller langtids-
arbetslosheten uttrycks malen i de flesta fall som absoluta minsk-
ningar i antalet langtidsarbetslésa pa ars- eller manadsbasis. For
vissa ldn anges ocksa, eller i stéllet, mal for hur manga langtidsar-
betslosa som skall kunna erbjudas arbete eller atgiard. Fa av lanen
preciserar mal for ungdomar utéver 100-dagars atagandet. Dar-
emot anger flertalet 14n méalnivaer for hur manga invandrare och
handikappade som bor kunna beredas antingen arbete eller &tgérd.

Verksamhetsplanerna &dr emellertid bara e#s sétt for lansarbets-
ndmnderna att férmedla ldnets Gvergripande malséttningar. Lans-
arbetsndmnderna kan ocksa sitta upp kvantitativa mal for de en-
skilda formedlingarnas prestationer som inte anges i verksamhets-
planerna. En mer enhetlig redovisning av lénsarbetsndmndernas
mal i verksamhetsplanerna skulle emellertid forbdttra jamforbar-
heten och underlitta utvdrderingar fran AMS’ sida av vilken bety-
delse mélen kan tinkas ha for verksamhetens utfall. Hur starkt ma-
len inverkar pé arbetets kvalitet och intensitet beror delvis pa vilka
konsekvenserna av att uppfylla eller inte uppfylla méalen &r. Denna
fragestéllning berors vanligtvis inte alls i verksamhetsplanerna.



I verksamhetsplanerna aterfinns ofta formuleringar om att che-
ferna forutsitts formedla malen till medarbetarna sé att deras bi-
drag till det totala resultatet tydliggors. I vissa fall blir man inte
mer explicit 4n s& medan det i andra verksamhetsplaner exempel-
vis faststills att statistik avseende de kvantitativa mélen skall re-
dovisas manadsvis bade pa ldns- och kontorsnivd (Kronoberg).
Mest explicit, och kanhdnda mest inriktad pa objektivt uppfoljbara
mal, dr verksamhetsplanen for Uppsala ldn. Dér anges i en kom-
mentar att “Resultatméalen skall vara paverkbara av den enskilde
handldggaren i dennes dagliga arbete och skall kunna f6ljas upp
som en naturlig del i det vardagliga arbetet. Uppnadda resultat
skall uppmirksammas i samband med chef/medarbetare i diskus-
sionerna om arbetsplaneringen.” Man anger i verksamhetsplanen
ocksa en modell for medelsfordelning till kontoren och arbets-
marknadsinstituten som direkt anknyter till de uppnadda resulta-
ten.

2.3.5 Regelboken

Arbetsmarknadsverkets regelbok &r avsedd att anvindas av erfarna
handlidggare. I regelboken behandlas en stor méngd olika dmnen i
alfabetisk ordning fran ”Ackvisition av platser for praktik...” till
”Arendehandliggning”. For varje uppslagsord aterges de relevanta
lagarna och forordningarna. Boken innehaller de viktigaste lagarna
och forordningarna som ber6r arbetsmarknadspolitiken samt AMS
foreskrifter och allménna rad. Forfattningarna fran riksdag och re-
gering samt AMS foreskrifter dr bindande. AMS allménna rad é&r
dock inte bindande utan syftet med dessa ar framst att 4stadkomma
enhetlighet i handldggningen av &rendena. Regelboken, som
egentligen dr en piarm, uppdateras 16pande med nya reviderings-
blad.

25



26

Tabell 2.4 Sammanstillning av vissa malvariabler ilinsarbets-
nimndernas verksamhetsplaner, 1996
Lan\ Mal Tillsatta Langtids- Langtidsar-  Ungdomar  Utomnor- Arbhandikap-
platser arbetsldsa betslésa till  ftillarbete/-  diska till pade till
arbete/- atgard arbete/- arbete/atgard
atgard atgard
AB 7100/mén <13000
2600 efter ~ 96-06-31
anvisning
C
D
E 28 000 ba -1000 1000/2700  700/200
95/96 0
F 70% efter 6% till arbete 15% 15%
anvisning
G 75% efter <600 900/>andel  800/>andel
anvisning utan arb/Ami  utan arb/Ami
H 58% avav- <903 4623 9586 2166 3187
rapporterade 96 12 31
platser
| <620 man i
genomsnitt
K 10206 <795 235 315/(550 per
71% efter man)
anvisning
L <1300 55/90 per 108/135 per
man man
M 57000 -4200 7000/15000 2500/10000  2000/5000
15000 efter
anvisning
N 65% av av- <18% 9606 900 langtids- 600 vid 220 (inkl 200/(700
rapporterade  <150096 12 inskrivna datortek stdd)/(770 kvarst) per
platser /mantillarb  per man kvarst) per  man
(@v m stdd) man
0 22800 9600 lang- 11300 7300
tidssokande
fill arb
P 65% efter  -3000 25%/50% andel andel
anvisning langtids- >rikssnitt >rikssnitt
sokande
R + +>andel +>andel
Oppet Oppet
arbetsldsa arbetsldsa
S +markn /+andel /+andel

andel
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Lan\ Mal Tillsatta Langtids- Langtidsar-  Ungdomar  Utomnor- Arbhandikap-

platser arbetsldsa betslosa till il arbete/-  diska till ar- pade till
arbete/- atgard bete/atgard  arbete/-
atgard atgard

T 60% av av- <2557 600 vid 1850 1922
rapporterade 96 06 30 datortek per
platser man

U 8000 efter ~ -900 7101+2625 750/ 1750/
anvisning ALU per

man

W 75% av av- 8% lang- 22%
rapporterade tidsinskrivna  (20-24 &r)
platser arb/ 25%

langtidsso-
kande
arb+atg

X 73% efter -1500 (44%) <10% 18% (an 12% (andel i
anvisning langtids- del i atg > atg > andel

arbetsldsa  andel av av sok)
sok)

Y 60% av <1250 30/(75% av 100/(75% av
anmalda (-50%) atg ill atg till utsatta
platser utsatta grupper)

grupper)

z 60% av av- -800 Lika manga
rapporterade som ba
platser 94/95

AC Merparten Merparten Merparten av

av atg till av atg till atg till
prioriterade  prioriterade  prioriterade
grupper grupper grupper

BD 60% efter -2100 (andel 10% per 14% per
anvisning langtidsin- man man

skrivna <
30%)

Lansbokstiver: Stockholm (AB), Uppsala (C), Sédermanland (D), Ostergotland
(E), Jonko6ping (F), Kronoberg (G), Kalmar (H), Gotland (I), Blekinge (K), Kris-
tianstad (L), Malmohus (M), Halland (N), Géteborg och Bohus (O), Alvsborg
(P), Skaraborg (R), Virmland (S), Orebro (T), Vistmanland (U), Kopparberg
(W), Géavleborg (X), Visternorrland (Y), Jamtland (Z), Visterbotten (AC), Norr-

botten (BD).
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3 Incitament inom organisationer
— vad sdger forskningslitteratu-
ren?

I detta kapitel kommer vi att diskutera incitament pé olika nivaer,
dels i relationen mellan politiska beslutsfattare och myndigheter,
dels for individer eller grupper inom organisationer. I det forsta
fallet star for- och nackdelar med delegerat beslutsfattande inom
offentlig verksamhet i centrum. Nivaerna dr sammanlidnkade s till
vida att graden av detaljstyrning avgor utrymmet for anvindandet
av incitament, eller yttre drivkrafter, inom en myndighet.

I likhet med ménga andra offentliga verksamheter har AMV ",
sett over en ldangre period, minskat inslaget av detaljstyrning och i
allt storre utstriackning Svergétt till resultatstyrning. Sedan mitten
av 1990-talet har emellertid verksamheten kommit att alltmer
préaglas av hogt stillda volymkrav avseende atgérdsplaceringar. En
storre del av resurserna kanaliseras saledes mot ett speciellt inter-
medidrt mal inom arbetsmarknadspolitiken. I detta avseende kan
man siga att detaljstyrningen har dkat eller mélstyrningen minskat
under den senaste tiden. Relativt andra arbetsmarknadsmyndighe-
ter i Norden #r emellertid malstyrningsinslaget starkt inom
AMV. M

Graden av detaljstyrning av en myndighet &r en viktig bestdm-
ningsfaktor for betydelsen av incitament inom organisationen. Om
verksamheten till storsta del &r regelstyrd dr behovet av incitament
begrinsat.

Okad sjilvstindighet for en myndighet kan leda till kad ef-
fektivitet men minskar samtidigt huvudmannens kontroll &ver

> AMV anvinds i detta kapitel ibland som en samlande term dven nér diskussio-
nen framst ror ldnsarbetsndmnder och arbetsformedlingar.

' Se Niklasson & Tomsmark (1994) for en diskussion av malstyrning av arbets-
marknadspolitiken i de nordiska landerna.
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verksamhetens inriktning. Ett exempel pa detta dr att de lokala
arbetsformedlingsndamnderna, som beslutar om fordelningen av
atgdrdsmedel, har kommunal majoritet. Ett storre spelrum for att
frimja myndighetsinterna intressen kan & ena sidan resultera i
samhillsekonomiska kostnader. Om drivkrafterna i den politiska
sfaren, a andra sidan, priglas av kortsiktighet kan myndighetens
mal ligga mer i linje med samhéllsintresset. Exempelvis anfors
ibland att fokusering pé indikatorer som &r politiskt betydelsefulla,
t.ex. Oppen arbetsloshet, snedvrider resursinsatserna. Harvidlag
kan utvdrdering av verksamheten, beroende pa hur denna rapporte-
ras, spela en viktig roll genom att paverka vilka indikatorer som
far politisk betydelse.

En stor férdel med malstyrning &r att det ger 6kade mojligheter
till en lokal anpassning av verksamheten, vilket ofta kan resultera i
en effektivare resursanvindning. Det dr svérare att beakta lokala
variationer i en centraliserad styrprocess, eftersom mycket av den
nodvindiga informationen finns pa lokal nivd. Aven om de poten-
tiella fordelarna med malstyrning 4r stora finns det ocksa manga
problem, inte minst pa grund av att de ekonomiska sambanden &r
komplicerade, de politiska malen méngfasetterade och i vérsta fall
delvis motstridiga. Det kan vara svart att bryta ner mélen till ope-
rationella mal, speciellt d& det ofta 4r omojligt att tillfredsstdllande
mita effekterna av olika atgirder. Att skapa en vil fungerande
maélstyrningsprocess involverar séledes ett flertal kniviga problem
dven om man bortser fran eventuella incitamentsproblem inom
verksamheten.

Den faktiska utformningen av drivkrafterna inom organisatio-
nen spelar en avgérande roll for om malstyrningens potentiella
fordelar kan komma att realiseras, ndgot som ofta endast behand-
las Oversiktligt i malstyrningsdiskussioner. En central fragestall-
ning i denna rapport ar hur incitamenten inom AMV fungerar. En
faktor som paverkar drivkrafterna inom en organisation &r kom-
pensationssystemets utformning, vilket anknyter till en stor litte-
ratur om ekonomiska incitament och information. I Sverige &r 16-
neséttningen for enskilda platsférmedlare och vigledare visserli-
gen individuell, men inte explicit prestationsrelaterad. [ Graested-
Gilleleje i Danmark har man gjort ett uppmirksammat forsok att



infora resultatlon for arbetsformedlare. Férmedlarnas 16n har knu-
tits till deras framgang i att hitta jobb till arbetslgsa inom den pri-
vata sektorn.

Som bakgrund till diskussionen av drivkrafter inom en organi-
sation som AMV gor vi inledningsvis i detta kapitel en kort 6ver-
siktlig presentation av grundldggande incitamentsteori. Dérefter
diskuteras olika aspekter av prestationsrelaterad erséttning. Bl.a.
berdrs incitament inom och for grupper, relativ prestationsbedom-
ning och befordran. Olika argument for och emot starka incitament
inom offentliga organisationer tas ocksa upp. | det féljande av-
snittet diskuteras graden av detaljstyrning, speciellt avvigningen
mellan huvudmannens kontroll och drivkrafterna att ta egna initia-
tiv pa lagre niva. Dessutom berors ocksé andra problem med dele-
gering. Vi gar sedan igenom nagra huvudprinciper for utformning
av prestationsmatt. Darefter foljer en diskussion av allménnytta
och egenintresse inom offentlig verksamhet och betydelsen av go-
da utvirderingar av atgdrder. Avslutningsvis gors en jamforelse
med de incitament som finns inom privat arbetsféormedling.

3.1 Bakgrund

Ekonomisk interaktion bygger pa att de inblandade parterna vinner
pa samverkan men detta innebdr dock sillan att det rader fullstin-
dig intressegemenskap. Eftersom det ofta ar svart att perfekt ob-
servera savil parternas beteende som den information de har till-
gang till ndr de fattar sina beslut dr det viktigt att samarbetets vill-
kor inte inbjuder till missbruk. Det kan exempelvis gélla forhal-
landet mellan foretag och deras underleverantorer, ett forsiakrings-
bolag och dess klienter, staten och en myndighet, eller mellan ar-
betsgivare och anstillda.

Koordineringen av incitament kan ske pa olika sétt beroende pa
den ekonomiska aktivitetens art. Exempelvis fungerar marknaden
som en mekanism for att samordna olika intressen; en producent ar
lyhord for konsumenternas preferenser — inte nddvéndigtvis av
omtanke om konsumenterna — utan for att det ligger i producen-
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tens eget intresse att bete sig sa. Det finns ocksa manga typer av
ekonomisk aktivitet som inte direkt styrs av marknadsmekanismer.
Vissa aktiviteter kan av olika skil bedrivas mer effektivt inom ra-
men for grupper eller organisationer, t.ex. familjer, foretag eller
myndigheter. Incitamenten inom dessa formas bland annat av so-
ciala normer och utformningen av de kontrakt, en del explicita,
andra underforstadda, som styr interaktionen.

[ arbetslivet kan l6nekontrakt skapa samstdmmighet mellan en
organisations mal och dess medarbetares intressen genom att sir-
skilt belona aktiviteter som dr viktiga for organisationen. N&r man
diskuterar drivkrafter inom en organisation &r det viktigt att forso-
ka fa en helhetsbild av dessa. Sma Ioneincitament kan exempelvis
uppvigas av goda mdjligheter till befordran eller en stark organi-
sationskultur. Vi aterkommer till en diskussion av befordran ldng-
re fram.

I den incitamentsteoretiska litteraturen anvénds ofta termerna
principal och agent for att beteckna parterna. Principalen, t.ex. en
arbetsgivare, star infor att utforma ett kontrakt som ar acceptabelt
for agenten, en anstilld, och ger denne rétt incitament ur princi-
palens synvinkel. En frdga som har ront speciellt stort intresse
bland ekonomer giller hur kontrakt skall utformas nir det rader
asymmetrisk information. Informationsasymmetrier kan uppsta nir
det inte d&r mojligt att perfekt observera huruvida en part uppfyller
sin del av avtalet. Det kan exempelvis vara svart for ett forsak-
ringsbolag att avgéra om en olycka beror pa vardsloshet fran for-
sdkringstagarens sida eller pa otur. Det &dr darfor viktigt att forsdk-
ringskontrakt utformas sa att de bade erbjuder bra forsidkring mot
olyckor och samtidigt ger forsdkringstagare incitament att vara
forsiktiga. Analogt bor en arbetsloshetsforsdkring tillforsdkra den
som blir arbetslos en rimlig ekonomisk trygghet men ocksa stimu-
lera denne att soka nytt arbete. Denna klass av incita-
mentsproblem, som ges av skillnader i mél och svarigheten att kor-
rekt observera en parts agerande effer att kontraktet tecknas, bru-
kar bendmnas moral hazard.

En annan typ av incitamentsproblem uppkommer nir informa-
tionsasymmetrin uppstar innan kontraktet tecknas, t.ex. nér silja-
ren av en begagnad bil vet mer om dess kvalitet an kdparen eller



en arbetssokande kdnner sin produktivitet bittre 4n den potentielle
arbetsgivaren. Detta brukar kallas adverse selection-problem. Ter-
merna kommer ursprungligen fran forsékringslitteraturen. Férutom
skillnader i mal och information antar man ofta i bada typerna av
analys, att individer &r riskaversiva, dvs. att de foredrar en fagel i
handen framfor tio i skogen. En rigords analys av informations-
ekonomiska problem innefattar att parternas 6msesidiga strategis-
ka beroende, dvs. vad som é&r ett optimalt beslut for en part beror
av vad den andra parten gor, modelleras spelteoretiskt..

Realismen i antagandet om skillnader i information mellan par-
terna for vart problemomrade dr inte svar att acceptera, vare sig i
frdga om en arbetsférmedIlares relation till sin chef eller mellan re-
gering och AMS. Inom AMS finns kunskaper om arbetsmarknaden
och arbetsmarknadspolitiska atgiarder som saknas hos regeringen.
Dessutom har regionala och lokala enheter inom AMV for-
modligen bittre information om den egna verksamheten och lokala
arbetsmarknadsforhallanden dn vad AMS har centralt. Detta inne-
bar dock inte att nagon part besitter fullstdndig information.

Den vanligaste tillimpningen 1 moral hazard-litteraturen
handlar om utformningen av l6nekontrakt nir det observerade re-
sultatet bara delvis beror pad den anstélldes arbetsinsats. Inom reg-
leringsteori, public choice och litteraturen om politisk ekonomi
finns emellertid ménga tillimpningar av teorin som avser relatio-
nen mellan organisationer, som regering och myndigheter eller
myndigheter och reglerade foretag. Utgangspunkten dr ofta att
belysa hur kontrakt skall utformas for att f& en myndighet med
myndighetsinterna mal, exempelvis mer resurser, att verka i sam-
klang med de politiska beslutsfattarna.” Implicit identifieras de
senares mal ofta med sambhéllsintresset. | andra studier uppmérk-
sammas dock ocksa mdjligheten att politiken kan préglas av kort-
siktighet, t.ex. pa grund av opinionsméissiga 6vervidganden, medan
myndigheternas mal kan vara mer langsiktiga. Detta perspektiv
aterfinns exempelvis i analyser av for- och nackdelar med en obe-

5 For att siga nagot mer konkret om en myndighets beteende krivs att de myn-
dighetsinterna malen preciseras, dvs. att antaganden om myndighetens s.k. mal-
funktion gors.
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roende centralbank. Det finns ocksad arbetsmarknadspolitiska ex-
empel pa att huvudmannens mal inte alltid dr att féredra ur sam-
hillsekonomisk synvinkel.'

Delegerat beslutsfattande och de incitamentsméssiga konsek-
venserna av detta har ockséd intresserat kontraktsteoretiker. Man
har bland annat sokt belysa dgandets betydelse och varfor vissa
transaktioner sker pd marknader medan andra sker inom organisa-
tioner. Utgangspunkten &r att kontrakt sdllan explicit tdcker alla
upptinkliga eventualiteter. Detta brukar forklaras med att forsok
att tdcka in alla eventualiteter skulle bli prohibitivt dyra, alterna-
tivt att det ofta inte dr mojligt att forutse utvecklingen som bland
annat kan bero av teknologiska innovationer. I stillet specificeras
vilken part som har beslutanderétt i fragor som inte berors i kon-
traktet. En arbetsgivare dger vanligtvis frihet att inom Gverens-
komna ramar bestdmma en anstéllds arbetsuppgifter. Den anstéllde
kan i sin tur ha betydande kontroll 6ver hur arbetsuppgifterna skall
utforas.

Fordelningen av beslutanderétt har betydelse for parternas in-
citament att investera i relationen, t.ex. genom att skaffa sig speci-
aliserad utbildning eller utrustning, eftersom det paverkar i vilken
utstrickning de kan skorda frukterna av sitt agerande. Vi kommer
har att diskutera hur delegeringen av faktisk, om &n inte formell,
beslutanderitt paverkar drivkrafterna att ta initiativ inom en orga-
nisation. Vi skall ocksa kort beréra en annan aspekt av utrymmet
for sjélvstandigt beslutsfattande och prioriteringar mellan olika
uppgifter. Nér beslut inom verksamheten har stor betydelse for
andra individer eller organisationer sa kan det uppsta ett tryck pa
beslutsfattaren att tillgodose partsintressen snarare dn den egna
organisationens mal. Om verksamheten latent har starka incita-
ment av detta slag ldgger detta restriktioner pd organisationens

' I Heckman m.fl. (1996) visas, med ett exempel fran amerikanska arbets-
marknadspolitiska atgérder, att utformningen av de monetira incitamenten inom
organisationen gav incitament for "att plocka russinen ur kakan" medan ar-
betsformedlarna sjdlva var mer inriktade pa att uppfylla sociala mal i verksam-
heten. Arbetsformedlarna gjorde darfor en avvigning mellan externa och privata
mal, eller mellan yttre och inre drivkrafter.



struktur, bland annat i fraga om i vilken utstrickning beslutsfat-
tande kan decentraliseras.

3.2 Prestationsrelaterade kontrakt

Prestationsbaserad erséttning for individer eller organisationer ger
upphov till flera effekter. Den mest uppenbara dr att incitamenten
att astadkomma bra resultat stirks. En annan effekt ar att kon-
traktsutformningen kan paverka vilka som soker sig till, eller ar
villiga att sluta avtal med, en organisation. Eftersom mer erfarna
eller av annat skél mer produktiva individer, eller foretag, har batt-
re forutsittningar att lyckas vil kan prestationsbaserad erséttning
gora det ldttare att attrahera duktiga medarbetare, eller battre un-
derleverantdrer. Resultatanknuten erséttning ger ocksa incitament
att forsoka oka produktiviteten, genom t.ex. utbildning.

Den frimsta podngen med incitamentskontrakt dr dock att de
stimulerar insatser i linje med organisationens mal. Det kan emel-
lertid vara svart att basera erséttningen direkt pa arbetsinsats.
Emedan exempelvis arbetstid objektivt méter en dimension av ar-
betsinsatsen sa #r ofta andra dimensioner avgérande for resultatet.
For att tillhandahélla drivkrafter som verkligen framjar malen kan
man i stéllet forsoka knyta ersdttningen direkt till utfallet. En ar-
betsgivare kan erbjuda ett kontrakt som ger arbetstagarna en hogre
erséttning ju bittre maluppfyllelsen dr ur arbetsgivarens synpunkt.
For ett foretag kan detta ta sig uttryck i provisionslon, séljbonusar
eller vinstdelning. Bland myndigheter dr sddana bonussystem inte
lika vanliga.

Sattet pa vilket erséttningen relateras till utfallet har ocksa be-
tydelse for drivkrafterna. En bonus som betalas ut nér ett visst mal
har natts ger en annan typ av incitament &n ackord eller provisio-
ner. En bonusniva eller en potentiell befordran ger starkast driv-
krafter ndr mojligheten att nd maélet dr rimligt god men malupp-
fyllelsen dr langt ifran sjalvklar. Om malet ter sig ouppnaeligt eller
ar sa gott som redan uppfyllt, minskar incitamenten kraftigt. Man
kan séga att linjdra kontrakt, dvs. dér ersdttningen varierar propor-
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tionellt med resultatet, sdsom provisionslon eller ackord, ger ett
jamnare incitamentstryck. Detta brukar framhallas som en fordel.

En nackdel med alla resultatbaserade kontrakt &r att de infor
osdkerhet i ersdttningen. Resultatet bestdms vanligtvis inte bara av
medarbetarnas anstringningar utan avspeglar ocksd manga fakto-
rer utanfor deras kontroll, som skiftande marknadsforutsittningar
och kollegors prestationer. En svag insats kan uppvigas av gynn-
samma omsténdigheter eller forvirras av daliga. Omvént kan in-
tensivt arbete ge magert resultat om det vill sig illa. Aven om in-
sats och utfall som regel samvarierar s dr erséttningen likvil osé-
ker. Medarbetares inflytande Over resultatet leder till speciella
komplikationer som vi for tillfdllet bortser ifran.

For att inforande av prestationsbaserad erséttning inte skall for-
samra den anstilldes situation sa kravs en hogre forviantad 16n. Ju
storre andel av den forviantade 16nen som 4r utfallsrelaterad och ju
storre variationen dr, desto storre dr risken. Kostnaden for en given
riskniva beror pa individens risktolerans vilken bl.a. hdnger sam-
man med dennes ekonomiska situation. Knappa omsténdigheter
gor det sjdlvfallet svarare att hantera stora inkomstvariationer.
Riskaversion kan dérfor vara ett rimlig antagande om individer
medan riskneutralitet kan tyckas mer realistiskt i fraga om foretag
eller myndigheter.

Nir #dr da prestationsrelaterad ersittning en bra idé?"” For att
starkare incitament skall 16na sig krévs att dessas inverkan pa re-
sultatet uppvager riskokningen. Ju stérre betydelse den anstilldes
insats har for verksamhetens resultat, desto angeldgnare dr det att
tillhandahalla rétt incitament. Forsdljare brukar anvdndas som ex-
empel pa en yrkesgrupp dir individens insats kan vara svar att ob-
servera men har en avgorande betydelse for resultatet. Séljare har
ocksa ofta starkt provisionsbaserad 16n. Foretagsledare dr en annan
grupp vars erséttning ofta dr resultatanknuten. Det dr ocksa viktigt
att beakta benidgenheten, eller formagan, att reagera pa starkare
incitament, vilka far mer genomslag ju lattare det &r for individen

"7 Se tex. Milgrom & Roberts (1992), kapitel 7, for en diskussion av risk och
incitament. En mer formell kontraktsteoretisk ¢versikt finns i Hart & Holmstrom
(1987). Lazear (1995, 1998) betonar mer andra Gverviganden #n avvégningen
mellan risk och incitament.



att anpassa sin insats. Om en marginellt 6kad prestation ar forenad
med orimliga kostnader for individen &r det knappast ndgon poédng
att tillhandahalla starka incitament.

Nir riskkostnaden dr hog ar det vardefullt att reducera oséker-
heten i utvdrderingen. Virdet av atgédrder for att sikrare bedoma
agentens insats och minska yttre omstdndigheters inverkan pa er-
séttningen, s.k. monitoring, 6kar ju mer resultatanknuten ersitt-
ningen &r. Detta forutsétter dock att denna information inte i sig &r
mycket osiker." En indirekt indikation pa hur pass gynnsamma
forutséttningarna har varit kan ibland fas genom att studera hur det
har gétt for andra som verkar under liknande betingelser. Exem-
pelvis kan en verkstillande direktors arbete kan bedomas i ljuset
av hur andra foretag i samma bransch har utvecklats. En arbets-
formedlares prestation kan séttas i relation till kollegornas resultat.
Om arbetsuppgifterna skiljer sig at, t.ex. for att en formedlare ar
specialiserad pa en viss grupp arbetssékande, kan det vara svart att
gora direkta jamforelser med andra som inte har samma inriktning.
Vid jamforelser mellan individer med samma specialisering vid
olika kontor uppstar i stillet problem genom att forutsittningarna
kan vara olika. Relativ utvdrdering fungerar bast om osédkerheten i
bedomningen framst orsakas av faktorer som paverkar jaimforel-
seobjekten pd ungefir samma sétt och om idiosynkratiska stor-
ningar, dvs. storningar som dr specifika for agenterna, spelar en
mindre roll.

Relativ prestationsbeddmning kan ocksé ge upphov till andra
effekter, som att bendgenheten att samarbeta kan minska. Samar-
bete tar inte bara tid fran det egna arbetet — genom att hjélpa andra
till battre resultat forsdmras ocksa den egna prestationen relativt
sett. Nar samarbete mellan kollegor dr viktigt for helhetsresultatet
bor darfor relativa bedomningar anvdndas med viss forsiktighet.
Om de aspekter av arbetet, ddar samarbete dr vitalt, dr 16st kopplade
till andra arbetsuppgifter inom en befattning kan man 6verviga att

18 . . . . ,, .. . .
Holmstrom (1979) visar att all information som 6kar precisionen i utvéirde-
ringen, men endast denna information, bor anvéndas.

37



38

fora Gver ansvaret for dessa till ndgon annan befattning dér relativ
bedomning inte dr aktuell.

Ett annat, mer uppmérksammat, problem i samband med ar-
betsuppgifter dér resultatet beror av mer dn en parts insats ar fres-
telsen att aka snalskjuts (free ride) pa andras arbete. Detta dr inte
relaterat till relativ prestationsbedomning. Tvdrtom, sa uppstar
problemet i situationer dar det dr problematiskt att urskilja indivi-
duella resultat. Nér resultatet uppstar pa gruppniva och det inte gar
att perfekt avgoéra hur mycket varje individ har bidragit kan det
16na sig for var och en att minska sin egen insats. Nér grupperna &r
sma &r detta ett mindre problem, eftersom incitamenten att se till
att ingen i gruppen aker snalskjuts dr starka. Da gruppstorleken
véxer finns det mindre att vinna pa att férsdka hindra enskilda av-
vikelser, eftersom de har liten baring pa det sammanlagda resulta-
tet. Dessutom é&r det svarare att observera vad andra gor i en stor
grupp. Snalskjutsproblemet innebdr att man kan forvénta sig att
vinstdelningssystem eller bonusar som omfattar stora grupper, ex-
empelvis alla anstéillda, kommer att ge tdimligen marginella inci-
tament. Inte desto mindre ar liknande system inte ovanliga och
anses ofta falla vil ut. En faktor som har anforts som viktig for
framgangsrik tillimpning av gruppincitament &r gruppanda eller
grupptryck.”’

Relativ prestationsbedémning kan ocksa tillimpas pa gruppni-
va. Liksom i fallet med individuella incitament kan detta minska
omvirldsfaktorernas inverkan pad bedémningen. Samtidigt skapas
konkurrensincitament mellan grupperna, vilket kan vara negativt
om samarbete mellan grupperna &r av stor betydelse. En fordel
med incitament pa gruppniva, vare sig de &r relativa eller ej, &r att
drivkrafterna for samarbete inom gruppen stirks.”' Vid en relativ

2 Alchian & Demzets (1972) och Holmstrom (1982) har uppméirksammat inci-
tamentsproblemet i grupper. Se Kandel & Lazear (1992) f6r en formell diskussion
av grupptryckmekanismer.

I en experimentiell studie underséker Nalbantian & Schotter (1997) produkti-
vitetseffekterna av olika typer av gruppincitament, bl.a. malnivaer, relativ presta-
tionsbeddmning mellan grupper och dvervakningsmekanismer. De finner bl.a. att
relativ prestationsbedomning pa gruppniva resulterar i markant hdgre anstring-
ning 4n de malnivabaserade mekanismer som undersoktes. Gruppens tidigare
prestationer verkar ocksa spela roll for hur den responderar pa nya incitament.



utvdrdering av grupperna kan det dock vara attraktivt att byta
grupp. Detta kan ta sig uttryck i internpolitiskt mandvrerande.*

En relativ utvdrdering av olika arbetsformedlingar #r inte
oproblematisk. Aven om exempelvis fordndringar av det allmiénna
konjunkturldget har stor betydelse for de flesta formedlingars re-
sultat s& kan de regionala variationerna vara betydande. Det &r i sa
fall viktigt att korrigera for detta eller att begréinsa tillimpningen
av relativ bedomning till jamf6relser av enskilda formedlares re-
sultat p& kontorsnivd. Aven om det vore méjligt att gora rimligt
rittvisande jamforelser kan de &nda bli en kalla till betydande
missndje. Det ar ldtt att forestélla sig att manga kontor kommer att
anse att inte tillracklig hdnsyn tagits till omstdndigheter som har
varit speciellt problematiska. Det finns en risk att mycket energi
kan komma att dgnas &t att definiera och omférhandla kriterierna
for jamforelserna. I samband med avsnittet om utvérderingar i
detta kapitel diskuteras rangordningar av arbetsférmedlingar mer
utforligt.En vanlig invéndning mot resultatanknuten erséttning ar
att det kan skapa drivkrafter att prioritera kvantitet pa bekostnad
av kvalitet. Pa motsvarande sitt kan vissa arbetsuppgifter komma
att asidosittas till formén for andra som har starkare inverkan pa
det uppmiitta resultatet.”* Exempelvis kan en stor vikt vid antalet
tillsatta platser vid bedomning av arbetsférmedlingarna resultera i
svaga incitament att vdrna om kvalitet i matchningarna eller att
kontrollera och anmadla fusk. Likaledes kan uttalade volymincita-
ment avseende dtgirdsplaceringar leda till en inriktning pa billiga
atgédrder med lag kvalitet. For att inte vissa uppgifter skall bli helt
eftersatta maste ersittningen vara utformad sa att marginalnyttan
av att utfora dem é&r lika stor. Analogt maste hénsynstagande till
kvalitet, pa exempelvis atgirder, ge samma avkastning pa margi-
nalen som 6kningar av volymen. Om en av aktiviteterna, eller na-
gon kvalitetsdimension, inte kan observeras s &r detta inte moj-

2 Milgrom (1988) modellerar incitament for s.k. influence activities i organisa-
tioner, dvs. incitament for att 4gna resurser &t att paverka beslutsfattare.

» Det finns forskningsresultat som tyder pa stora effektivitetsskillnader mellan
olika formedlingskontor. Se Althin & Behrentz (1996).

' Se Holmstrom & Milgrom (1991).
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ligt. Néar vissa aspekter av arbetet, t.ex. kvalitativa, dr svara att
mata medan variabler som antalet tillsatta platser l4tt kan observe-
ras kan det dérfor vara mindre Onskviért att tillimpa starka incita-
ment.

Genom att separera arbetsuppgifterna till olika ”arbeten” sa kan
problemet ibland undvikas om inte arbetsuppgifterna &r starkt
komplementidra. Om arbetsférmedlarna skulle ges starkare incita-
ment dr det sannolikt bra att man har separerat formedlings- och
védgledningsarbetet pd arbetsférmedlingarna. Att kontrollera fusk,
t.ex. huruvida en arbetssokande jobbar svart och samtidigt uppbéar
arbetsloshetserséttning, dr ddremot inte separerat fran formed-
lingsarbetet. 1 det fallet dr sannolikt komplementariteten mellan
uppgifterna sadan att det inte skulle vara effektivt att skilja upp-
gifterna at. DA aterstar att s6ka skapa nadgon form av mildare inci-
tament for att 4gna en viss tid dven at kontroll.

Om man gor tankeexperimentet att arbetsformedlarna skulle fa
en bonus for varje rapporterat fall av missbruk skulle detta visser-
ligen leda till att man dgnade mer tid at kontroll, men det skulle
ocksa kunna leda till réttssikerhetsproblem. Ett alternativt arran-
gemang dr att man i stillet avsitter sdrskild personal, som inte far
ndgon bonus, for kontrolluppgiften. Aven detta leder till problem
om kontrollverksamheten har inslag av joint production, dvs.
uppgiften dr svar att genomf6ra om personen i fréga inte samtidigt
dgnar sig at arbetsformedlingsverksamhet.

Om det visar sig svart att skapa fungerande drivkrafter for ar-
betsformedlarna att kontrollera fusk utan starka negativa bieffekter
aktualiserar detta frdgan om inte en anpassning av incitamenten
for de arbetssokande ar en effektivare metod att stdvja missbruk.
Det finns anledning att tro att minskade erséttningsperioder
och/eller minskade erséttningsnivaer bidrar till mer aktivt sokande
efter reguljirt arbete. »

» Resultat i Carling m.fl. (1996) visar att sannolikheten att 6verga till sysselsitt-
ning 6kar nér arbetssokande ndrmar sig utforsakring.



3.3 Befordran

Liksom de incitamentsmekanismer som diskuteras ovan innebér
mojligheterna till avancemang inom en organisation en koppling
mellan goda resultat och hogre ersittning.”® En viktig skillnad dr
dock att vid en befordran knyts 6kningen av erséttningen till posi-
tionen som sadan. Det &r i stéllet sannolikheten att bli befordrad
som beror av resultatet. Befordran baseras normalt pa en relativ
prestationsbedomning mellan de individer som kan komma i fraga
for befordran.

Skillnader i 16neldge mellan olika hierarkiska nivéer inom en
organisation dr en del av organisationens incitamentsstruktur.
Aven om personer i hogre befattningar inte pi nagot vis skulle
bidra mer till verksamhetens resultat sa kan det dnda finnas en po-
dng i att betala dem hogre 16ner eftersom detta kan 6ka drivkraf-
terna for de ndrmast understéillda. Utifrdn detta perspektiv okar
incitamenten med l6neskillnaden. Nér resultatet dr nira kopplat till
de individuella insatserna &r drivkrafterna starka @ven vid mindre
l6neskillnader. Om resultatet till stor del avgors av helt andra fak-
torer dr avkastningen pa 6kade individuella insatser ldgre och hog-
re 1oneskillnader krdvs for bibehéallna incitament. Loneskillnader-
na skulle dérfor forvéintas vara stérre inom mer turbulenta verk-
sambheter, eller branscher. Liksom i fallet med fixa malnivaer finns
det dock en risk att incitamenten férsvagas kraftigt om en individ
uppfattar loppet som kort eller, alternativt, dr sdker pa att bli be-
fordrad.

Anvindandet av befordran som motivation far implikationer for
en organisations rekryteringspolitik. Sannolikheten for att bli be-
fordrad minskar om organisationen ocksa anstéller kandidater uti-
fran. En internrekryteringsfilosofi kan sélunda, atminstone delvis,
motiveras av incitamentsskil. Aven organisationsstrukturen kan ha
betydelse for incitamentseffekten av mojligheterna till befordran.
En platt organisation med f& mellannivéer minskar mojligheterna
till avancemang och ddrmed betydelsen av sadana incitament. (Vi

% Se Lazear (1995) for en dversikt.
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aterkommer till forekomsten av internrekrytering och 16neskillna-
der bland arbetsférmedlarna i kapitel 4.)

I likhet med andra typer av relativ prestationsvardering minskar
konkurrensen om befordran incitamenten for samarbete. I sdmsta
fall kan det leda till att kollegor aktivt motarbetar varandra. Detta
talar for att begréinsa konkurrensincitamenten pa nivaer, eller i
delar av verksamheten, didr samarbete #r viktigt.”’ Exempelvis &r
konkurrens mellan formedlare inom ett arbetsférmedlingskontor
potentiellt mer skadligt dn konkurrens mellan chefer vid olika ar-
betsformedlingar.

En annan mgjlig negativ effekt av konkurrens om befordran &r
att det kan leda till att mycket energi dgnas at att pa olika sitt for-
soka paverka beslutet. Eftersom subjektiva intryck manga ganger
végs in i beslut rérande befordran kan exempelvis personliga rela-
tioner vara viktiga. Incitamenten for att paverka beslutsfattandet
upphdr dock nér vl beslutet om befordran &r taget. Vidare beho-
ver inte alla anstrdngningar att paverka beslutet nddvéndigtvis vara
till skada — de resulterar eventuellt ocksa i att viardefull informa-
tion sprids.

Sammantaget kan man sdga att mojligheter till befordran ofta
kan utgéra en viktig del av incitamenten inom en organisation.
Befordran kan dock ocksa ge upphov till en del perversa drivkraf-
ter. Om genomslaget av dessa kan forvéntas bli stort inom en av-
delning, talar detta for sma loneskillnader. Avslutningsvis ar det
vért att notera att befordran i ménga fall inte bara innebdr en hojd
ersdttning utan ocksé innebdr fordndrade arbetsuppgifter. Det &r
darfor viktigt att det finns en Overensstimmelse mellan goda
prestationer pa en niva och bra forutsittningar for att gora ett bra
arbete pa nivan ovanfor. Befordran som beloningssystem kan bli
mycket kostsamt for organisationen om inte den kompetens som
premieras matchar de nya arbetsuppgifterna.

7 Se Lazear (1989).



3.4 Séarskilda incitamentsproblem inom
offentlig sektor

En viktig skillnad mellan foéretag och offentliga organisationer ar
att malen ofta kan vara mer diffusa eller mangfasetterade i de se-
nare. Medan malet for privata foretag brukar uttryckas som
vinstmaximering eller maximal avkastning for aktiefigarna kan
offentliga organisationer moéta flera olika, och ibland motstridiga,
krav fran sina huvudmén. Vidare kan den offentliga sektorn som
sadan savil som organisationer inom denna i praktiken komma att
svara infor flera huvudmdn. Exempelvis svarar en regering infor
sina viljare som utgdr en tdmligen heterogen grupp principaler.
Till detta kommer organiserade intressegrupper och massmedia.
En malformulering som siktar till att férsoka tillmotesga principa-
lerna blir med nédvindighet mangfasetterad. Mot bakgrund av
detta och att graden av maluppfyllelse i flera dimensioner inte
sdllan dr svar att méta anses starka incitament ofta vara besvérliga-
re att tillimpa inom offentlig sektor. **

Nér flera huvudmin, oberoende av varandra, férsoker paverka
agentens incitament i en situation dir agenten har flera olika ar-
betsuppgifter, forstarks genomslaget av agentens riskaversion i
kontraktsutformningen. Detta beror pa att huvudmin med olika
mél kommer att erbjuda agenten forsdkring, dvs. forsvaga incita-
menten, i dimensioner som dr av mindre intresse for dem men av
betydelse for andra huvudmin. Nér alla huvudmén soker stidrka
drivkrafterna for de fragor de prioriterar och f6érsvaga dem for
andra fragor blir den sammantagna effekten att agentens incita-
ment forsvagas.

En annan skillnad mellan offentlig och privat verksamhet &r att
de ansvariga inom offentlig verksamhet som regel inte har privata
vinstintressen som motiverar dvervakning och uppf6ljning av mé-
luppfyllelsen. Dels kan detta skapa storre utrymme for individer

% Se Tirole (1994) for en dversiktlig diskussion av incitamentsproblem inom of-
fentlig verksamhet.

* Se Dixit (1997) for en formell analys.
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inom offentlig verksamhet att ocksa soka uppfylla privata mal,
dels kan det bereda mojlighet att manipulera bedomningssystemet.

Den empiriska belysningen av drivkrafter inom offentlig sektor
ar av blygsam omfattning. Anvéndningen av prestationsbaserade
incitament i amerikanska arbetsmarknadsutbildningsprogram inom
ramen for Job Training Partnership Act har dock resulterat i en
del empiriska studier. Bland annat har man analyserat i vilken ut-
strackning administratdrer inom programmen har utnyttjat den
frihet de har att vilja tidpunkt for rapportering for att frdmja sina
egna intressen snarare dn samhéllsintresset. Trots att drivkrafterna
ar svaga och inte &r individuella, utan bara avser gruppen, sa tycks
de fa forhallandevis starkt genomslag. Utformningen av undersok-
ningen gor det mojligt att nagorlunda vil separera agerande som
avspeglar allménintresse fran det som motiveras av egenintresse.
Forfattarnas slutsatser dr att administratrernas manipulering av
prestationsmatten framfor allt motiveras utifran deras egenintres-
se.”

3.5 Decentraliserat beslutsfattande och
initiativ

En viktig anledning till decentralisering av beslutanderitt inom
organisationer &r att lokala beslutsfattare som regel &r bittre in-
formerade. Dessutom stimulerar delegerat beslutsfattande lokala
initiativ. Nackdelen med delegering ur principalens synpunkt be-
star i minskad kontroll. Detta dr allvarligt om exempelvis externa
effekter av olika slag ar viktiga. Andra faktorer som har betydelse
ar bland annat graden av samstimmighet, eller kongruens, mellan
principalens och agentens mal, hur viktig beslutanderitten &r for
respektive part samt betydelsen av initiativ.

Overgangen till en 6kad grad av méalstyrning inom AMV, med
reservation for den senaste tidens betoning av volymmal, har givit
agenten AMS relativt friare hiander att uppfylla de mél som fore-

3% Se Courty & Marschke (1997).



skrivs av regeringen, och de regionala och lokala enheterna inom
AMV storre mojligheter att sjélvstandigt forsoka uppnd de mal
som tolkats och formulerats centralt inom verket. Overgingen fran
relativt detaljerade regler till malstyrning inom AMV kan bl.a. ha
underlittats av forestdllningen hos huvudmannen — inbillad eller
verklig — att regeringen och AMS ’drar at samma hall”. I annat fall
ar AMS initiativ vérdeldsa for regeringen.

Aghion & Tirole (1997) analyserar sambandet mellan beslu-
tanderétt och initiativ inom organisationer med utgédngspunkt fran
begreppen “formell auktoritet” och “’reell auktoritet™. Det forra be-
greppet avser ritten att besluta och det senare den faktiska kon-
trollen Gver besluten.. Den reella auktoriteten bestdms av hur vil
informerade parterna dr. En sdmre informerad principal vinner
som regel pa att acceptera de handlingsalternativ som agenten fo-
reslar, om inte malkonflikten dem emellan &dr alltfor stor. De goda
utsikterna att fa gehor for sina idéer 6kar agentens incitament att ta
initiativ. Om principalen behéller formell beslutanderitt &r mer
information forknippat med minskat initiativtagande fran agentens
sida. En 6kning av agentens reella auktoritet befrdmjar initiativta-
gande men sker pa bekostnad av forlorad kontroll fér huvudman-
nen. Problemet bestar i att hitta en lamplig avvdgning mellan dessa
for- och nackdelar.

3.6 Hur bor prestationer utvarderas?

Det dr onskvért att kidnna till det marginella bidrag (value added)
som en enskild individ eller ett kontor ger till graden av malupp-
fyllelse, men detta tillskott &r vanligen besvirligt och kostsamt att
mita. Exempelvis skulle man vilja veta hur méanga fler personer
som placerats i arbete vid ett sérskilt arbetsformedlingskontor till
foljd av en anslagsokning, vilket krdver en jamforelse med ett
tiankt utfall i franvaro av den extra resurstilldelningen. Problemati-
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ken dr jamforbar med den som uppstar i ett privat foretag, dar
maélet dr vinstmaximering, men dér det sidllan med sikerhet ar ként
i vilken grad en viss anstilld bidrar till en hogre vinst.

Det finns ocksa situationer ddr det visserligen dr mojligt for de
inblandande parterna att utvdrdera vad som &dr en bra prestation
men det dnda &r svart att knyta utvédrderingen till nagon lamplig
observerbar variabel. Tillfredsstidllande objektiva prestationsmatt
saknas ibland t.ex. pd grund av att viktiga dimensioner av indivi-
dens eller gruppens arbete inte avspeglas i mitbara variabler. Det
kan da vara vardefullt att komplettera utvéarderingen, eller helt ba-
sera den pa, subjektiv information. Det dr d& viktigt att den som
gor utvdrderingen har incitament att gora en réttvisande beddm-
ning. **

De indikatorer som formuleras maste déarfor betraktas som im-
perfekta métt pa det marginella tillskott som man egentligen 4r ute
efter. Bartik (1995) diskuterar nagra riktlinjer vid prestationsmaét-
tens utformning som kan leda till mindre snedvridning och &ven i
andra avseenden kan gora att dessa fyller sin funktion pa bésta
mojliga sitt:

° Indikatorerna skall vara fa och léttbegripliga.
° Indikatorerna maste upplevas som “rittvisa”.
° Graden av maluppfyllelse skall inte kunna manipuleras.
° Konsekvenserna av utebliven méluppfyllelse skall vara

markbara, men av rimlig storlek.

Det &r l4tt att inse att ett stort antal indikatorer kan leda till oklar-
het om verksamhetens inriktning, sérskilt om malen ocksa dr mot-

i Prendergast & Topel (1996) analyserar risken for favorisering vid subjektiva
utvirderingar.



stridiga. (Sannolikheten for motstridighet dkar ju fler indikatorer
som anvinds.) Darfor bor indikatorerna vara fa och koncentreras
till det man anser viktigast. Indikatorerna maste ocksa kunna for-
stds. Allra ldttbegripligast dr formodligen indikatorer i form av
absoluta tal, t.ex. ddr man anger att det maximalt skall finnas ett
visst antal langtidsarbetslosa vid en given tidpunkt.

Viss hiansyn maéste tas till kontorsvisa eller regionala skillnader
nar det giller mojligheten att uppfylla malen. Annars kan indikato-
rerna upplevas som orittvisa, vilket minskar motivationen till ma-
luppfyllelse.”® Fullkomlig rittvisa kan dock aldrig uppnés, vilket
inte heller &r nodvéandigt for att fa en incitamentseffekt. Vid ge-
nomgangen av resursfordelningsmodellerna kunde vi konstatera
att AMS har forsokt anpassa resurstilldelningen efter ldnsvisa olik-
heter i det lokala arbetsmarknadsldget och skillnader i samman-
séttningen av de arbetslosa. Nagon explicit hansyn till lokala for-
hallanden har dock inte tagits i de ldnsvisa verksamhetsplanerna,
men det dr rimligt att anta att sa sker i de regionala budgetarna.
Indikatorerna maste ocksa vara rittvisande i den meningen att de
ar korrelerade med det verkliga marginella tillskottet. Om sa inte
ar fallet dr det av begrénsat virde om de individuella arbetsfor-
medlarna eller arbetsformedlingarna arbetar hart med att férsoka
uppfylla malen.

Det dr ocksad viktigt att arbetsféormedlarna/kontoren inte kan
manipulera indikatorerna sa att man forbéttrar graden av malupp-
fyllelse. Det kan t.ex. tdnkas att man pressar pa fran arbetsférmed-
lingens sida mot andra myndigheter nir det giller att astadkomma
fortidspensioneringar. Detta &r ett uppenbart sétt att forbéttra siff-
rorna 6ver antalet langtidsarbetslosa.

3% Det finns ett visst stod for att individer anpassar sin insats efter vad de uppfattar
som rittvist i forhallande till den ersittning de erhaller. Se t.ex. Akerlof & Yellen
(1990) f6r en diskussion av rittvis 16n.
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Faran med att basera nya krav pa gamla prestationer

Hittills har vi diskuterat prestationsbeddmning och incitament i en
statisk miljo — forst tecknas kontraktet sedan realiseras ett utfall
och darefter upphor den ekonomiska interaktionen. I praktiken dr
dock relationer méanga ganger mer langvariga #n de kontrakt som
reglerar dem vilket innebar att kontrakten hinner modifieras eller
omférhandlas under resans géng. Detta &r uppenbart fallet i fraga
om anstéllningar men géller ocksa ofta relationer mellan organisa-
tioner, t.ex. mellan en regering och myndigheter. Mgjligheten till
omforhandling ger i sig upphov till en viktig klass av incita-
mentsproblem som brukar kallas ratcheteffekter.’® Enkelt uttryckt
bestar problemet i att det finns drivkrafter att reducera insatsen i
dag eftersom pafallande goda resultat annars kan leda till hojda
prestationskrav i morgon. P4 motsvarade sitt kan ett reglerat fore-
tag eller en myndighet ha incitament att inte framstad som alltfor
kostnadseffektivt. Om inte anslagen forbrukas under budgetéret
kan det resultera i ldgre framtida anslag eller stegrade prestations-
krav. Effekten kan bli att verksamheten préiglas av en alltfor lag
arbetstakt eller onddigt hog resursférbrukning.

Svérigheter att uppnd 6nskade resultat kan naturligtvis vara ett
tecken pa att verksamheten lider av resursbrist. Om kriser i en
verksamhet normalt leder till 6kade anslag, pa grund av att de tol-
kas pa detta sitt eller helt enkelt skapar ett politiskt tryck for 6ka-
de anslag, s& uppstar incitamentsproblem. Enligt resursfordel-
ningsnycklarna inom AMYV belonas effektivitet pa ldnsniva genom
att en del av forvaltningsanslaget baseras pa den s.k. resultatfak-
torn.”” Resultatfaktorns paverkan pé forvaltningsanslaget #dr dock
tdmligen begrinsad. Det #r ocksé tinkbart att anslagen till AMV
samt resursfordelningen fran lansniva till lokal niva kan paverkas
positivt av lag maluppfyllelse. (Vi aterkommer till denna fraga i
kapitel 4.)

® Efter ratchets, sparrhakar, som gor att exempelvis uppdragningsmekanismer
bara ror sig at ett hall och inte snurrar tillbaka.

3 Anslagen for arbetsmarknadspolitiska atgiarder beror dock pa stocken arbetsldsa.



Det finns olika sétt att forsoka hantera ratcheteffekter. Om en
arbetsgivare trovirdigt kunde forbinda sig att inte forandra
“ackorden” @ven om de realiserade l6nerna blir mycket hoga finns
det inga skal for arbetstagarna att halla igen. I praktiken har det
visat sig vara svart for foretag att inte falla for frestelsen att revi-
dera villkoren i I6nekontrakten dven i foretag som foretrdder en
utpraglad prestationslonefilosofi. Rotation mellan arbeten gor det
mindre intressant for en individ att halla tillbaka prestationer efter-
som detta i mindre utstrickning kommer denne till godo.”® (Goda
mojligheter till befordran ger liknande incitament.) Det &r ocksa
mojligt att soka utforma kontrakt som gor det fordelaktigt for
agenten, t.ex. en anstilld eller en myndighet, att avslgja sin pro-
duktivitet eller sina sanna kostnader.”

3.7 Allminnytta och egenintresse i
offentlig verksamhet

En vanlig utgdngspunkt i studier av ekonomiska regleringar eller
ekonomisk verksambhet i offentlig regi &r att regleringen eller verk-
samheten motiveras av ett behov att korrigera nagon marknadsim-
perfektion. Det kan dock finnas skl att vidga perspektivet och
analysera regleringar och offentlig verksamhet med utgangspunkt
fran att dven politiker och offentliganstéllda agerar i eget intresse.
Aven &tgirder och verksamheter som tillkommit enkom pa sam-
héllsekonomiska grunder kan inbjuda till missbruk.*’ De som di-
rekt berdrs av en reglering eller myndighetsutovning kan ha starka
drivkrafter att forsoka paverka den aktuella myndigheten eller in-
divider verksamma inom denna.

8 Se tex. Milgrom & Roberts (1992) for en allmén diskussion av ratcheteffekter.
%% Se Laffont & Tirole (1993) for en formell analys.

% Mer allmént har det vuxit fram en s.k. positiv regleringsteori dir regleringar
analyseras utifran ett intressegruppsperspektiv. Denna teori gér ldngre &n att stud-
era incitament for missbruk. Dar betonas att regleringar kan ses som uttryck for
sdrintressen.
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Aven om relationen mellan regering och myndigheter inte helt
faller inom den ram som skisseras ovan sa kan myndigheter inte
desto mindre vara intresserade av att paverka formuleringen av
regeringens mal eftersom dessa blir avgdrande for verksamhetens
betingelser. For AMS del ar exempelvis utformningen av regle-
ringsbrev och budgetpropositioner av stor betydelse. Samtidigt
som en ndra kontakt mellan regering och myndighet kan stirka
myndighetsinterna intressen &r det ocksa av godo eftersom myn-
digheten som regel &r bittre informerad om vad som é&r rimliga
malformuleringar. En ndra kontakt kan ofta pa sikt leda till perso-
naldvergangar mellan organisationerna vilket kan ge en 6kad for-
staelse for myndighetens onskemal bland regeringens tjdnstemén.

Spelrummet for sédrintressen dr storre nédr det dels &r svart att
observera den dvergripande méaluppfyllelsen och dels osdkert hur
mycket olika delar av verksamheten har bidragit till denna. Det &r
ocksa av detta skal viktigt att de mal som faststélls dr svara att ma-
nipulera. Aven om de overgripande malen uppfyller detta krav
kvarstar ofta en betydande osdkerhet om bidragen till méaluppfyl-
lelsen, kanske speciellt ndr det giller arbetsmarknadspolitiska &t-
girder. Det finns en risk for att man kan ha tréingt undan andra,
battre, atgdrder mot arbetslosheten. Kunskapen om effekterna av
olika atgdrder ar alltfor liten for att detta skall vara mojligt att av-
gora.

Detta innebdr att utvéarderingar av atgdrders kvalitet dr av stort
intresse. Med kvalitet, dvs. vad som &r en bra atgérd, avses hér inte
de resultat som erhélls i servicemitningar, utan i vilken grad ef-
fekterna av atgidrderna dr gynnsamma. Kvaliteten dr svar att obser-
vera darfor att (i) det finns manga effekter, varav vissa ar indirek-
ta, och (ii) de utfall som kan observeras innehaller brus orsakade
av andra exogena faktorer och (iii) effekterna kan visa sig med
lang efterslépning i tiden.

Att 12 tillgang till battre information om atgérders kvalitet ar ett
forsta steg till att skapa incitament for att se till att atgdrderna &r
effektiva. Om kvaliteten kan mitas kan ocksd bedomningar av
myndighetens arbete inkorporera denna information. Dessutom
kan en offentlig redovisning av effektiviteten komma att paverka
de politiska incitamenten. De politiska beslutsfattarna har flera



principaler varav en kan sdgas vara massmedia. En 6kad informa-
tionsspridning om myndigheternas effektivitet kan dérfor placera
dessa fragor hogre pa dagordningen.

Det dr pa denna niva extra viktigt att de indikatorer pa méalupp-
fyllelse som anvinds inte later sig manipuleras eftersom det annars
kan leda till en grav snedvridning av hela verksamhetens inrikt-
ning. Nar det giller arbetsmarknaden ar darfor langtidsarbetsloshet
att foredra framfor Sppen arbetsloshet som indikator pa malupp-
fyllelse.* Antalet reguljirt sysselsatta eller sysselsittningen i for-
hallande till arbetskraften dr variabler som dr svéara att manipulera
och darfor ocksé lampliga som indikatorer.

3.8 Utvirderingar av verksamheten vid
arbetsformedlingarna

I Riktlinjerna angavs att det &r onskvért att verksamheten bedrivs
s& effektivt som mojligt. Det viktigaste sittet att fa kunskap om
detta &r att genomfora utvdrderingar av god kvalitet. Prestations-
métt kan inte betraktas som ett substitut till utvdrderingar, utan
goda utvadrderingar behdvs for att man inte skall famla i blindo nér
prestationsmétten formuleras.*

Utvérderingsenheten hos AMS har hér en viktig roll. Att AMS
g0r egna utvdrderingar av god kvalitet d&r mycket viktigt eftersom
man besitter institutionella kunskaper som saknas pa annat hall.**
Tidigare gjordes mycket fa utvarderingar vid AMS, men under
senare ar har antalet 6kat. Genom de s.k. lansgenomgangarna, som
AMS regelbundet sammanstiéller, utvdarderas verksamheten i de
olika ldnen.* Didrmed mojliggors resultatjaimforelser mellan olika
regioner och olika kontor. Dessa jamforelser publiceras dock inte,
utan &r avsedda for internt bruk.

Qe Zetterberg (1997) for en diskussion av méal inom arbetsmarknadspolitiken.
* Se Friedlander (1988) och Zornitsky & Rubin (1988).

* Se Calmfors (1996b).

# Se t.ex. AMS (1995¢).
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Aven utomstiende organ och enskilda forskare har i 6kad ut-
strickning genomfort utvirderingar under senare &r.** Betydligt
fler utvarderingar behovs dock. Det institut for arbetsmarknadspo-
litisk utvirdering som nyligen inrittats kan forhoppningsvis ocksa
bidra till fler och béttre utvarderingar.

Baserat pa utvirderingar kan exempelvis arbetsformedlingar
rangordnas efter grad av maluppfyllelse.”” Férutom att stirka driv-
krafterna inom organisationen skulle en offentliggjord redovisning
ocksa kunna ge bittre underlag for arbetssékande att vilja arbets-
formedlingskontor. Det finns emellertid en del praktiska problem
forknippade med kontorsvisa jamforelser. Det dr svért att gora
rittvisande jaimforelser mellan kontor d& forutséttningarna for ar-
betet kan skilja sig avsevirt. Detta kan vara svart att korrigera for,
vilket 6kar osédkerheten i bedomningarna.

De arbetssékandes nytta av en rangordning 6ver arbetsformed-
lingskontor beror dels pé hur tillf6rlitlig denna ar och dels pa hur
relevant den dr for den arbetssokande. Om ett kontor i Norrland
visar sig ha hog maluppfyllelse sa &r detta inte sérskilt relevant
information for en arbetssokande i Goteborg. Rangordningen
mellan de lokala kontoren i Géteborg kan dock vara intressant.
Denna kan emellertid paverkas av karakteristika hos de sdkande
som kan vara svara att observera. Exempelvis kan man ténka sig
att mer initiativrika individer skulle vara de forsta att byta till den
hogst rankade formedlingen i ndromradet. Om dessa individer ock-
s har hogst sannolikhet att fa jobb s kommer de att bidra till att
konservera rangordningen utan att denna behdver bygga pa faktis-
ka effektivitetsskillnader. Var sammanfattande bedomning ar dar-
for att det finns en 6verhdngande risk att nackdelarna vid offentligt
redovisade kontorsvisa jamforelser dr storre dn fordelarna.

% Se 1. ex. litteraturdversikterna i Bjorklund m.fl. (1996), Calmfors (1996a) och
Zetterberg (1996).

* Det finns forskningsresultat som tyder pa stora effektivitetsskillnader mellan
olika formedlingskontor. Se Althin & Behrentz (1996).



3.9 Incitament inom privata arbetsfor-
medlingar — en jamforelse

Sedan 1 juli 1993 é&r arbetsférmedlingsmonopolet upphivt. Av-
regleringen motiverades bl.a. med att privat formedlingsverksam-
het kan utgora ett vérdefullt komplement till den offentliga for-
medlingen. Darigenom kan matchningen pa arbetsmarknaden for-
bittras. Kritikerna befarade att avregleringen skulle kunna leda till
en mer segregerad arbetsmarknad och i forldngningen till en sdmre
matchning. Kvarfordt (1996) diskuterar bakgrunden till avregle-
ringen och sitter utvecklingen av privat formedlingsverksamhet i
Sverige i ett internationellt perspektiv. Efter avregleringen har det
skett en betydande expansion inom den privata arbetsformedlings-
branschen men marknadsandelen, mitt i termer av hur stor andel
av de nyanstéllda som fétt information om sitt senaste jobb fran en
privat arbetsformedling, dr fortfarande mycket blygsam (mindre &n
1 procent).

Ur incitamentssynvinkel 4r privata arbetsformedlingarna intres-
santa satillvida att de drivs med ett privat vinstintresse och, at-
minstone delvis, anvinder forhallandevis starka ekonomiska inci-
tament for sina anstillda.*” Observationer frén en privat arbetsfor-
medling kan dérfor ge en fingervisning om hur t.ex. bonusloner
kan fungera dven inom den offentliga arbetsférmedlingen. Vi re-
dovisar nedan helt kort huvuddragen av incitamentsstrukturen in-
om Jobbcenter, en relativt nyligen 6ppnad privat arbetsformedling
i centrala Stockholm.” Vi skall ocksa berdra hur incitamenten for
kvalitet ser ut vid prestationsbaserad 16nesittning.

Man bor dock vara forsiktig med att dra sdrskilt langtgdende
slutsatser av erfarenheterna av privat arbetsférmedling, eftersom

¥ 1 Zweifel & Zaborowski (1996) jamfors malfunktionen for offentliga och pri-
vata arbetsformedlingar.

%% var information baseras i huvudsak pa intervjuver med Sophia Liljegren, och
Johan Segergren, chef respektive rekryterare vid Jobbcenter. Intervjuerna gjordes i
november 1996 och avser de forhallanden som da gillde.
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forutsittningarna for verksamheten ocksa dr annorlunda — exem-
pelvis kan de privata formedlingarna vélja vilka arbetssokande de
vill ata sig. De bearbetar ocksd begrdnsade segment av arbets-
marknaden. En annan viktig skillnad &ar att foretagen, dock ej de
arbetssokande, betalar for formedlingstjansterna. Eventuella skill-
nader i kostnader och produktivitet mellan privata och offentliga
formedlingar kan darfor delvis forklaras av verksamheternas olika
inriktningar och forutsittningar. Det mest intressanta vore forstas
att kunna studera experiment med olika incitamentsmekanismer i
organisationer som dr sa lika de offentliga arbetsformedlingarna
som mojligt. Ett mycket intressant experiment med bonusléner
inom arbetsformedlingen har gjorts i Graested-Gilleleje i Dan-
mark. Tyvérr finns dnnu ingen dokumentation av dessa erfarenhe-
ter tillgénglig. En vilgjord studie av ett sddant experiment skulle
vara av stort vérde.

Har far vi dock ndja oss med att diskutera prestationsbaserad
ersiattning mot bakgrund av ett exempel pa hur saddan ersittning
anvinds pa en privat arbetsformedling. Jobbcenter dr en nyetable-
rad privat arbetsformedling som ingar i foretaget Proffice. Detta
har varit verksamt inom personalomradet sedan 1960. De andra
verksamhetsgrenarna inom foretaget dr personaluthyrning och ent-
reprenad, som innebér att man tillhandahéller hela funktioner som
t.ex. en telefonvixel.

Ett foretag som anlitar Jobbcenter i ett anstédllningsérende blir
erbjuden tre kandidater med 6nskad kompetensprofil inom ungefér
en vecka, om inte kunden har begirt annonsering vilket kar tids-
utdrakten. Kunden kan antingen anstélla en kandidat direkt, eller
hyra in personen under en period pa 3—6 manader och sedan be-
sluta om anstéllning.

Till skillnad fran arbetsférmedlingen handhar man en utvald
grupp sokande. Dessutom #r verksamheten specialiserad till ett
begrinsat antal yrkesgrupper.”> Merparten av de sokande 4dr om-
bytessokande, dvs. de har anstidllning men soker ett nytt arbete.

52 . . s e e
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Rekryterarnas ersattning &r starkt prestationsrelaterad. Med en
grov approximation kan bonusens andel av den ménatliga ersétt-
ningen, for en genomsnittlig rekryterare, uppskattas till 50 procent.
Bonusen baseras pa formedlingsuppdragens bruttovinst. Bonusen
ar for ndrvarande enbart relaterad till individens prestationer. En
gruppbonus, vilket kan komma att inforas, skulle 6ka drivkrafterna
for rekryterare att ta sig mer tid att diskutera sina uppdrag med
varandra. Séljarnas erséttning dr ocksa provisionsbaserad.

Om en matchning mellan en s6kande och ett foretag inte faller
vél ut aligger det den ansvarige rekryteraren att erbjuda en ny kan-
didat. Detta gor ocksa att kunden har intresse av att patala miss-
lyckade matchningar. Detta sammantaget med att foretag ofta fo-
redrar att ha kontakt med samma rekryterare, om denne skéter sig
bra, gor daliga matchningar kostsamma for en rekryterare.

Som redan ndmnts dr det kostnadsfritt for ett foretag att rekry-
tera via den offentliga arbetsformedlingen. Om en matchning inte
fungerar kan foretaget kontakta arbetsformedlingen for att erbju-
das nya arbetssokanden. Detta paverkar dock inte den ansvarige
formedlaren ekonomiskt. Foretaget har heller inget direkt intresse
av att patala missndje med en matchning. En provanstéllning kan
latt avbrytas och arbetsformedlingen erbjuder kostnadsfritt nya
kandidater.

Vilka komparativa férdelar har privata specialférmedlingar och
andra privata arbetsférmedlingar? En specialisering pa en viss per-
sonalkategori ger 6kade mojligheter att bedoma de sokandes kom-
petensprofil och relatera den till foretagens onskemal. Detta &r
naturligtvis viktigt vid tillsdttning av nyckelposter pa foéretag och
det finns ocksa ett flertal s.k. headhuntingféretag som har speciali-
cerat sig pa denna nisch. Vid dylika rekryteringar kan emellertid
problemet ibland vara att kontakta ombytessékande pa ett ur andra
foretags synvinkel acceptabelt sitt snarare &n att bedoma deras
lamplighet. Behovet av kompetensbedomningar kan i stillet vara
storst nar det giller anstdllning av medarbetare utanfor foretagets
kdarnverksamhet, dvs. nér foretaget har svarast att sjalvt utvédrdera
de sokande.

Detta skulle tala for att marknaden for specialiserade férmed-
lingar kan vara storst nér det géller personalkategorier som har en
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stodjande funktion som till exempel ekonomer, sekreterare, recep-
tionister och lagerpersonal. Daremot skulle man inte foérvinta sig
att rormokare, elektriker eller revisorer formedlas pa detta sitt ef-
tersom de foretrddesvis arbetar pd foretag dar deras specialitet
ocksa utgor kdarnverksamheten.

3.10 Avslutande diskussion

Aven om de principiella incitamentsproblemen #r ungefir desam-
ma inom privat och offentlig verksamhet sa kan det i praktiken
vara betydligt svarare att tillimpa starka ekonomiska incitament
inom den senare. En viktig skillnad mellan privat och offentlig
verksambhet i detta avseende &r att den forra drivs av vinstintresse
medan den senare priaglas av diffusa och méangfasetterade mal.
Detta gor det ofta svart att hitta bra prestationsmatt. Att infora
starka drivkrafter for aktiviteter som rékar ga att mata gor att andra
viktiga mal riskerar att asidosittas.

I fraga om formedlingsarbetet dr detta eventuellt inte ett s& stort
problem eftersom huvuduppgiften — att tillsétta platser — &r tdmli-
gen klart definierad. Ett inférande av ekonomiska incitament knut-
na till placeringar i arbete skulle dven indirekt leda till att de at-
girder som mest 6kar sannolikheten for att leda till arbete kommer
att prioriteras. Detta forutsétter emellertid att det finns utrymme
for att vilja atgdrder. Denna har pd senare tid begrinsats av de
omfattande volymmalen.

En tydligare betoning pa platsformedling kan ocksé bidra till
att oka flexibiliteten pa arbetsmarknaden. Platsformedlaren far
starkare drivkrafter att anvisa arbeten pa andra orter eller atgérder
som kan leda till jobb inom andra yrken. Detta motverkar i ndgon
mén de rorlighetshimmande incitament som finns for arbetsso-
kande, kommuner och fackforeningar, vilka hérrér ur flyttkostna-
der, minskat skatteunderlag respektive minskat medlemsantal.

Utsikterna att formulera tydliga och icke manipulerbara mal pa
denna niva ter sig goda. Det dr dock viktigt att malnivaerna ar
rimligt satta. Om detta sedan leder till att mélen Gvertriaffas med



god marginal dr det klokt att inte vara alltfér snabb med att skdrpa
kraven eftersom detta kan ge negativa dynamiska effekter.

Aven nir det giller den mer 6vergripande mélformuleringen dr
det viktigt att malen &r tydliga och svara att manipulera. Incita-
mentsproblematiken pa denna niva dr mer komplex inom offentlig
verksamhet dn inom privat. Dérfor dr t.ex. minskad l&ngtidsar-
betsloshet att foredra, som mal betraktat, framfor minskad 6ppen
arbetsloshet.

Politiska vinster uppstar pa ett annat sitt dn foretagsekonomis-
ka vinster. For att verksamhetens resultat skall f& politiska kon-
sekvenser krdvs att den utvirderas — det finns inget vinstmatt att
falla tillbaka pa. Men @ven om goda utvarderingar &r tillgdngliga
garanterar detta inte att de far ett politiskt genomslag. Media har
en utomordentligt viktig roll ndr det giller att omvandla faktiska
resultat till ndgot som har politiska konsekvenser.

[ figur 3.1 sammanfattas nagra av de viktigaste punkterna avse-
ende ekonomiska incitament.

Figur 3.1 Olika aspekter pa ekonomiska incitament
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Malstyrning kan ge stora effekti-
vitetsvinster i jamforelse med re-
gelstyrning. En central forutsétt-
ning for detta ar vil fungerande
incitament, vilka kan ge avsevirt
forbattrade resultat.

Personalsammansittningen kan
ocksa paverkas positivt.

Skapar osdkerhet om l6nens niva
och kraver déarfor hogre forviantad
16n.

Kan minska bendgenhet att sam-
arbeta.

Specifika begransningar med olika typer av ekonomiska incitament

Prestationslon

Befordran

Kréaver acceptans for 16nesprid-
ning inom befattningar.

Svarmétbara arbetsuppgifter kan
negligeras.

Forandringar i prestationskrav
kan ddmpa incitamenten.

Snalskjutsproblem kan uppstad om
grupprestationer utgdr bedom-
ningsgrund.

En platt organisation, sma 16ne-
skillnader och externrekrytering
minskar incitamenten.

Ger svaga incitament till personer
med sma utsikter till befordran.

Hogpresterande personer péa en
viss niva &r inte alltid lampade for
uppgifter pa en hogre niva.




4 En empirisk studie av incitamen-
ten inom arbetsformedlingarna

I det foregaende har vi redogjort f6r den grundldaggande teorin for
incitament inom organisationer. Vi har dven redovisat vad offici-
ella dokument som utarbetats av regeringen, AMS och LAN inne-
haller betrdffande mal och drivkrafter inom arbetsmarknadspoliti-
ken. Bilden av incitamentsstrukturen blir naturligtvis mycket
ofullstdndig om den del av organisationen dér arbetsmarknadspo-
litiken till stor del faktiskt verkstdlls — de lokala arbetsformedling-
arna — uteldmnas. For att fa sdkrare kunskap om hur arbetsfor-
medlingarna fungerar i dessa avseenden har vi dérfor valt att gora
en enkédtundersokning, riktad till ett slumpmaéssigt urval av landets
arbetsformedlingar.

Syftet med den empiriska studien &r att forsoka fa svar pa fol-
jande fragestéllningar:

° Vilka faktorer paverkar 16nen och vilken betydelse har de?
° Vilka &r arbetsuppgifterna?
° Vilka dr malen for verksamheten och hur dr de utformade?

Dessa fragestillningar &dr centrala vid en analys av incitaments-
strukturen. Varje enskild del i denna struktur behover nédvéndigt-
vis inte ha sa stor betydelse, men loneincitament, arbetsorganisa-
tion och malformuleringar ar att betrakta som delar i en storre hel-
het som kan ha stora aterverkningar pa hur en organisation funge-
rar.

Vi anser att det, av ovanstaende skil, finns avgjorda fordelar
med att genomfora en enkdtundersdkning. Generellt sett dr dock
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inte enkdtundersdkningar nagon problemfri metod for inhdmtning
av empirisk kunskap. Eftersom svaren ofrankomligen blir subjek-
tiva uppkommer t.ex. alltid fragan hur de egentligen skall tolkas.
Svaren kan t.ex. vara felaktiga till f6ljd av bristande kunskap eller
bli alltfor starkt beroende av den exakta frageformuleringen. Res-
pondenterna kan dven i vissa fall ha ett intresse av att svara pa ett
sdtt som inte Overensstimmer med verkliga forhallanden. Empi-
riskt inriktade ekonomer har dérfor av tradition betraktat enkétun-
dersokningar med stor skepsis och har framst forlitat sig pa mer
“harda” fakta, som inhdmtats pa annat sitt. Aven om denna in-
stdllning nu alltmer luckrats upp, anser vi att det ligger en hel del i
dessa inviandningar.

Problemet i detta sammanhang &r dock att det inte finns nagot
annat sitt &n en enkdtundersdkning att inhdmta kunskapen pa. Al-
ternativet dr inte mer "harda” fakta utan inga alls. Vidare anser vi
att den traditionella kritiken av ”subjektiviteten” i enkdtundersok-
ningar dr mindre relevant i detta fall. Nar det giller uppfattningen
av styrkan i och utformningen av olika drivkrafter kan ndmligen
respondenten i ndgon mening sdgas “alltid ha ritt”. Det dr just den
subjektiva uppfattningen av incitamenten som blir vigledande for
beteendet — och som vi darfor &r ute efter — d&ven om den svarande
rékar vara illa informerad om hur det verkligen forhaller sig.” Det
foreligger, slutligen, en risk for snedvridna svar om det I6nar sig
att ge saddana svar. Det kan exempelvis upplevas som kénsligt att
formulera kritik mot en organisation som man arbetar inom. Denna
risk har vi forsokt minimera genom att, som brukligt &r i liknande
sammanhang, tillférsékra de svarande anonymitet. De svar vi fatt i
enkidtens avslutande del, dédr respondenterna gavs mdjlighet att
lamna egna kommentarer, tyder inte heller pa nagon utbredd ater-
hallsamhet nér det giller kritiska synpunkter pa den egna verk-
samheten.

>3 Underlétenhet att informera sig dr ocksa en fingervisning om att drivkrafterna
ar svaga.



4.1 Hur enkéten gjordes

Som en forberedelse till enkdten gjordes personliga intervjuer,
utan frageformuldr, med chefer, platsférmedlare och vigledare pa
fyra kontor i olika delar av landet. Till ett av dessa kontor séndes
sedan en testenkét, vilken besvarades skriftligen av ett antal ar-
betsformedlare. Dessa uppmanades ocksé att 1amna synpunkter pa
enkitens utformning. Dérefter reviderades enkiten. De flesta fra-
gorna i enkédten formulerades med givna svarsalternativ att marke-
ras av den svarande. Vissa fragor formulerades dock som Gppna,
dvs. utan fasta svarsalternativ.

Med AMV:s interna telefonkatalog som killa (AMS, 1996)
gjordes ett slumpméssigt urval av 100 arbetsformedlingar i landet
av en totalpopulation pa omkring 400. Detta forfarande visade sig
leda till god geografisk spridning, med kontor fran samtliga ldn
representerade i urvalet. S.k. filialer och vissa specialférmedling-
ar, helt inriktade pa sirskilda branscher eller grupper av arbetsso-
kande, utesl6ts innan urvalet gjordes. Eftersom ett kontor senare
visade sig vara en filial reducerades urvalet till 99 formedlingar.

Inom varje kontor valdes sedan fem personer ut — chefen samt
slumpmdssigt tva platsformedlare och tva vigledare. Detta urval
baserades pa personalforteckningar for varje kontor som inhdmtats
fran LAN eller direkt fran kontoren. Négra kontor i urvalet hade
bara en platsférmedlare och/eller en vigledare anstilld och i dessa
fall reducerades foljaktligen antalet valda personer till tre eller
fyra.

Antalet individer i urvalet uppgick till totalt 468. Av tabell 4.1
framgar antalet individer i urvalet, antalet svarande samt svarsfre-
kvenser, uppdelat pa olika personalkategorier. Till var och en av
personerna i urvalet séndes i borjan av december 1996 en person-
ligt adresserad enkdt (se bilaga) tillsammans med ett foljebrev och
svarskuvert. Cheferna uppmanades dessutom att sénda in kontorets
arbetsplan. En paminnelse med en ny enkét och nytt svarskuvert
sdndes ut i borjan av januari 1997 till dem som inte svarat. Till
dem som i slutet av januari fortfarande inte svarat, eller utelimnat
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efterfragad arbetsplan, gjordes en sista paminnelse via personliga
telefonsamtal. Vissa chefer meddelade d& att kontoret saknade
arbetsplan for den aktuella perioden.

Tabell 4.1  Antalet individer i urvalet, antal svarande samt svars-
frekvens i enkiitundersokningen

Personalkategori Antal individer Antal svarande Svarsfrekvens,
i urvalet %

Chefer 99 85 86

Platsférmedlare 199 170 85

Véagledare 170 149 88

Totalt 468 405 87

Enkédten besvarades av totalt 405 personer, vilket innebdr en ge-
nomsnittlig svarsfrekvens pa 87 procent. Svarsfrekvenserna var
ungefir lika hoga inom varje personalkategori. Antalet inkomna
arbetsplaner uppgick till 82. Svarsfrekvenserna maste betraktas
som mycket tillfredsstédllande i den hér typen av undersokningar.
En inte obetydlig del av bortfallet berodde pa att vissa personer i
urvalet bytt arbetsplats sedan personalférteckningarna upprittats.
Mycket fa personer uppgav sig vid telefonpdminnelserna vara di-
rekt ovilliga att besvara enkédten. Manga uppgav i stéllet bristande
tid som orsak till det uteblivna svaret.

4.2 Resultat

[ foljande avsnitt presenteras svaren i enkéten, bl.a. i form av enkla
figurer och tabeller med angivande av svarsfrekvenser. Vi har ock-
s& gjort olika statistiska bearbetningar av svaren. Darvid har vi i
vissa fall kompletterat informationen fran enkéten med uppgifter
som inhdmtats fran LAN eller statistik som publicerats av AMS.
For att inte tynga framstéllningen alltfér mycket dterges inte sva-
ren pa alla enkitfragor i detaljerad form, utan vissa resultat an-
vdnds enbart i statistiska bearbetningar eller omnédmns kortfattat i



den l6pande texten. Inte heller alla statistiska bearbetningar pre-
senteras i sin helhet.™

[ atergivandet av svaren gors atskillnad mellan chefer och 6vrig
handldggande personal i urvalet, dvs. platsformedlare och végle-
dare. Av praktiska skdl anvinder vi 6msom begreppen “arbetsfor-
medlare” och ”6vrig handldggande personal” som kollektiv be-
ndmning pa den senare gruppen.

4.2.1 Lonespridningen och I6nens bestdmnings-
faktorer

Uppgifter om lonespridningen och bestdimningsfaktorer for 16nen
bidrar med viktig, men inte fullstdndig, information om de yttre
drivkrafterna inom en organisation. Riktlinjerna for I6nepolitiken
inom AMYV har faststillts i ett sidrskilt dokument (se AMS, 1995a).
Enligt dokumentet skall l6nerna vara individuella och fungera som
ett styrinstrument for verkets ledning. Verksamhetsmal och l6ne-
séttningsprinciper skall kopplas samman pa ett sadant sétt att
AMV kan bedriva en effektiv verksamhet. Malen for 16nepolitiken
ar att kompetent personal skall kunna rekryteras, att personal skall
kunna behallas och vidareutvecklas, att verksamheten skall kunna
styras mot goda resultat och att Ionesdttningen inte skall vara
konsdiskriminerande. De faktorer som, enligt dokumentet, skall
paverka lonen &r foljande: kraven i jobbet (vilket skall vidga
tyngst), individens skicklighet samt marknadens paverkan. Skick-
lighetskriterierna beskrivs tdmligen utforligt. De avser hur indivi-
den utfor sina arbetsuppgifter for att nd uppstillda mal, med vilken
kvalitet uppgifterna utférs samt hur den anstdllde samverkar med
andra. Det dr chefens uppgift att bedoma skickligheten hos varje
medarbetare.

Lonen bestdms i forhandlingar med en facklig motpart. Dérfor
ar det rimligt att tro att &ven fackliga preferenser avseende 16nepa-
verkande faktorer och vad som &r en “rimlig” l6nespridning spelar

> Tabeller och regressioner som inte redovisas fullstindigt kan dock erhallas fran
ESO:s sekretariat.
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en roll for det faktiska loneutfallet pa arbetsformedlingarna. Av
figurerna 4.1 och 4.2 framgéar l16nespridningen for chefer respekti-
ve arbetsformedlare, dvs. platsformedlare och végledare, i vart ur-
val. Medianlonen per manad for chefer dr 22 400 kronor och for
de 6vriga handldggarna 16 300 kronor. Genomsnittslonerna ligger
mycket nidra dessa vérden, vilket innebdr att det inte finns nagra
markerade “’svansar” &t endera hallet i de tva 16nefordelningarna.
Som jamforelse kan nidmnas att genomsnittslonen inom statliga
sektorn som helhet var 18 800 kronor, inom primidrkommunala
sektorn 15 400 kronor och inom landstingen var genomsnittslonen
17 600 kronor i november 1996 (Killor: SCB, Statistiska medde-
landen).

Figur 4.1 Manadslon for chefer, nov. 1996.
Genomsnittslon: 22 400 kronor (84 obs.)
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Figur 4.2 Manadslon for ovrig handléiggande personal, nov.
1996. Genomsnittslon: 16 400 kronor (313 obs.)
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Vad bestimmer 16nen for personerna i vart urval? For att utréna
detta skattades ett antal 16neekvationer, vilka presenteras i tabell
4.2. 1 ”Modell 1” anvinds enbart individspecifika forklarande va-
riabler: befattning (chef), utbildning, erfarenhet inom AMV och
kon.” De tre forstnimnda variablerna avser att finga upp kraven i
arbetet och individens skicklighet. En chefsbefattning ger enligt
skattningarna omkring 30 procent hégre méanadslon én vad 6vriga
handldggare far, allt annat lika. Anmérkningsvért dr att hogskole-
utbildning ger ett mycket litet tillskott i 16nekuvertet, endast 1 pro-
cent i forhallande till icke hogskoleutbildade. Ungefar hilften av
personerna i urvalet dr hogskoleutbildade. Det kan dock noteras att
cheferna &dr hogskoleutbildade i ndgot mindre utstrackning dn ar-
betsformedlarna. Som forvéntat ger liangre yrkeserfarenhet hogre

%5 Detta verensstimmer delvis med standardformuleringen av en loneekvation
inom den s.k. humankapitalteorin, dar humankapitalet (skickligheten) ar en funk-
tion av antalet ar i skolutbildning och antalet ar i yrkesverksamhet. Se Mincer
(1974).
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16n. Om man arbetat inom AMV i minst 20 ar far man exempelvis
drygt 12 procent mer i 16n &n vad referensgruppen, med erfarenhet
0—4 ar, erhaller. Detta dr inte ndgon anmérkningsvért stor premie.
Slutligen kan noteras att mian har en nagot hogre standardiserad
16n 4n kvinnor (2 procent).



Tabell 4.2 Skattningar av loneekvationer for handléiggande per-

sonal vid arbetsformedlingar 1996.

Beroende variabel: Log (manadslon)
Variabel Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
Chef 0,268* 0,270* 0,274%*
(1=ja) (25,18) (7,11) (26,63)
Hogskole- 0,011 0,007 0,007
utbildad (1=ja) (1,88) (1,17) (1.21)
Erfarenhet AMV 0,058* 0,060* 0,062*
5.9 ar (1=ja) (7.68) &.11) (7.84)
Erfarenhet AMV 0,082%* 0,083* 0,083*
10-19 ar (1=ja) (10,32) (10,81) (10,10)
Erfarenhet AMV 0,121* 0,116* 0,114*
20- &r (1=ja) (14,49) (13,81) (12,33)
Man 0,021* 0,021* 0,017*
(1=ja) (3.39) (3.53) (2.66)
Storstadsliin 0,018%* 0,016*
(1=ja) (2.92) 2.57)
Log (antal an- 0,025* 0,024*
stiillda) (4,67) (4,15)
Maluppfyllelse 0,016% 0,001
(index 1-4) (1,76) (0,40)
Antal obs. 392 392 361 356
R’ (adj.) 0,840 0,856 0,005 0,860

Anm: Skattningarna har gjorts med minsta-kvadratmetoden. Konstanterna &r ej
redovisade. T-kvoterna (absoluta virden inom parentes) &r robusta for heteroske-
dasticitet. Symbolen * anger att koefficienten dr signifikant pa 5-procentnivan;
anger 10-procentnivan.

Variabeln méluppfyllelse dr ett index med f6ljande viarden: 1 = "malen under-
skrids oftast"; 2 = "mélen 6vertréffas eller underskrids ungefir lika ofta"; 3 =
"malen uppfylls oftast ganska exakt"; 4 = "malen Gvertréffas oftast".

Kallor for variablerna dr svaren pa fragorna 1-6 och 19 i enkéten utom for vari-
ablerna storstadsldn och antal anstéllda (definierad som chef + 6vrig handlaggan-
de personal), dér killan &dr personalforteckningar fran LAN och arbetsformed-
lingskontoren.
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[ ”Modell 2” har tva kontorsspecifika variabler, region och antal
anstillda, adderats till specifikationen. Tidigare studier, for andra
grupper pa arbetsmarknaden, har visat att dessa variabler ofta bi-
drar till att forklara 16nen. Enligt vara skattningar erhaller personal
vid storstadsférmedlingar (Stockholms, Goteborgs och Bohus,
samt Malmohus ldn) en nagot hégre 16n dn andra. Detta forhallan-
de kan forklaras med den “marknadspaverkan™ som ndmns i
AMV:s dokument rérande 16nepolitiken; ett hogre allmént I6nela-
ge i storstadsregionerna innebdr att AMV:s I6ner, atminstone till
en del, maste vara f6ljsamma.

Enligt "Modell 2” finns det &ven ett positivt samband mellan
kontorsstorlek och 16n. Resultaten ger vid handen att om antalet
anstéllda okar med 1 procent s& dkar l6nen med omkring 0,03 pro-
cent. [ urvalet &r genomsnittet for antalet anstéllda 13 personer och
antalet varierar mellan 2 och 31.°° Av skattningarna framgér t.ex.
att en individ vid ett kontor med 25 anstéllda har ett I6neldge som
ar ungefir 4 procent hogre dn vid ett kontor med 5 anstillda, allt
annat lika. Bade ”Modell 1” och "Modell 2” fungerar for dvrigt
bra, med relativt stora forklaringsvirden (omkring 85 procent)
samt i flertalet fall robusta och statistiskt sikerstéillda koefficient-
vérden.

Ett positivt samband mellan kontorsstorlek och 16n kan séaledes
konstateras, men det #dr oklart hur sambandet skall tolkas. Antalet
anstédllda kan samvariera med andra karakteristika som inte kan
observeras och som har ett kausalt samband med I6nen, t.ex. ar-
betsorganisation eller forekomst av humankapital som inte fangas
upp av formell utbildning och antalet ar av yrkeserfarenhet. Det dr
inte forvanande att ett stérre personalansvar leder till en hogre 16n
for chefer, men ej redovisade skattningar for delurvalet med enbart
Ovrig handldggande personal indikerar att det positiva sambandet
mellan kontorsstorlek och 16n giller dven for den senare kategorin.

Betrdffande 16nens bestdmningsfaktorer har vi slutligen under-
sokt huruvida uppnadda arbetsresultat paverkar 16nen. Resultaten
presenteras i “Modell 3” och ”“Modell 4”. Variabeln

% Det har inte varit mojligt att inkludera ej handldggande personal i méttet pa an-
talet anstillda.



“maluppfyllelse” avser att méta i vilken grad individen anser att de
kvantitativa malen i verksamheten uppfylls. Malen kan vara bade
individ- eller kontorsspecifika. Ett index som antar viardena 1-4
har konstruerats, diar 1 anger att malen oftast underskrids och 4 att
mélen oftast dverskrids.”” I Modell 3” dr maluppfyllelse den enda
forklaringsvariabeln. Enligt modellen finns det ett mycket litet
(knappt signifikant), men positivt samband mellan méaluppfyllelse
och 16n. Nir de ovriga forklaringsvariablerna fran "Modell 2~
laggs pa i "Modell 4” forsvinner dock signifikansen helt och hal-
let. En tidnkbar forklaring till detta resultat dr att andra faktorer
som ocksa bidrar till en hogre 16n, t.ex. ldngre yrkeserfarenhet,
samvarierar med graden av maluppfyllelse. Nir en skattning av
”Modell 4” gors med enbart chefer i urvalet (ej redovisat) miits
emellertid den lonehdjande effekten med storre precision, men
effekten dr fortfarande mycket liten.

Den statistiska bearbetningen av enkédtsvaren visar att den
framsta vdgen till hogre 16n for handldggande personal vid arbets-
formedlingar ar att bli chef. Loneprofilen med avseende pa erfa-
renhet &r relativt flack och l6nepremierna for hogre utbildning och
god maluppfyllelse dr mycket sma. Med den terminologi som an-
vinds i AMV:s l6nepolitiska dokument kan detta uttryckas som att
kriterierna for “kraven i jobbet” vidger relativt tungt, medan
”skicklighets”-kriterierna endast forklarar en mindre del av 16-
neskillnaderna.

Vilka slutsatser leder detta till betrdffande loneincitamenten att
gora en god arbetsinsats? For det forsta finns det anledning att
aterknyta till den teoretiska diskussionen som visade att en hog
grad av internrekrytering till chefsposter kan utgéra ett substitut
till liten 16nespridning pé ldgre nivéer inom en organisation. Che-
ferna i var undersokning har svarat att de till 80 procent varit verk-
samma inom AMYV innan de erh6ll den nuvarande befattningen,
vilket méste betraktas som en hog siffra. Vetskapen om att konkur-
rensen utifrdn om chefsposter dr begrinsad kan bidra till arbets-
formedlarna anstrianger sig mera i sitt yrke.

" En utforligare beskrivning av dessa uppgifter foljer i avsnitt 4.3.3.
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En hake med detta resonemang dr att det maste finnas en till-
rickligt stark korrelation mellan egenskaper som gor en person till
en skicklig arbetsformedlare och egenskaper som gor vederboran-
de lamplig att ha personalansvar. I annat fall kommer ménga ar-
betsformedlare i sjdlva verket ha sma Ioneincitament att anstringa
sig extra i sitt arbete. I privata foretag kan detta problem hanteras
genom att ge de anstéllda en prestationsrelaterad 16n. Inom arbets-
formedlingar &r, som vi sett, ett sddant inslag i 16nebildningen
mycket begrénsat.

For det andra behover en liten utbildningspremie inte nédvin-
digtvis vara ett stort problem fran incitamentssynpunkt, om det
t.ex. finns stora mojligheter till produktivitetshéjande internut-
bildning (vilket vi inte kontrollerat for i analysen). En liten utbild-
ningspremie kommer dock sannolikt att paverka rekryteringen till
yrket pa ett negativt sétt. Detta kan bl.a. paverka avkastningen av
internutbildning, eftersom det inte dr osannolikt att hogskoleutbil-
dade har lattare att tillgodogora sig sadan utbildning.

For det tredje ar det inte a priori sjdlvklart att det ar lampligt
att inféra ndgon form av direkt prestationsbetingad 16n, t.ex. bonu-
sersdttningar. Fordelarna maste vdgas mot de eventuella ogynn-
samma bieffekter som kan uppsta. Eftersom enkitsvaren har rele-
vans for denna bedomning kommer fragan att diskuteras i foljande
avsnitt.

Var huvudsakliga slutsats &r trots detta att I6neskillnaderna
bland arbetsformedlarna dr s& sma att det maste ifragasittas om
det foreligger tillrackliga I6neincitament for en god arbetsinsats.
Andra drivkrafter for detta kan dock finnas, vilket dr en fraga vi
aterkommer till.

422 Arbetsuppgifter och samarbetsformer

I detta avsnitt beskrivs och analyseras de uppgifter som framkom-
mit i enkdten betrdffande arbetsformedlarnas arbetsuppgifter och
samarbetsformer. Framstillningen inleds med en redogérelse for
arbetsuppgifterna. I enkiten stidlldes en Oppen fraga (nr 8a) dir
respondenterna ombads ange upp till fem “huvudsakliga arbets-



uppgifter” med uppgift om eventuell specialisering. I tabellerna
4.3-4.5 har vi ordnat enkétsvaren i fem olika grupper avseende
arbetsuppgifterna, redovisat antalet angivna arbetsuppgifter per
respondent samt fortecknat i vilken grad arbetsuppgifterna dr spe-
cialiserade pa olika grupper eller sérskilda branscher.

Tabell 4.3  Huvudsakliga arbetsuppgifter.
Platsformedlare och vigledare

Arbetsuppgift Antal %
Platsformedling 164 54,3
Vagledning 150 49,7
Féretagskontakter 122 40,4
Kundmottagning 45 14,9
Arbetsmarkn.pol. atgarder 114 37,8

Anm: Eftersom flera svarsalternativ kunnat anges, summerar procentandelarna
till mer &n 100.

Tabell 4.4 Antal huvudsakliga arbetsuppgifter.
Platsformedlare och vagledare
Antal arbetsuppgifter Antal %
1 98 32,5

2 127 421
3 61 20,2
4 16 53
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Tabell 4.5 Specialisering pa sirskilda grupper eller branscher.
Platsformedlare och viigledare

Specialisering Antal %
Ungdomar 53 17,2
Invandrare 39 12,6
Arbetshandikappade 30 9,7
Langtidsarbetslosa 9 29
Sarskilda branscher 76 246
Ingen specialisering 134 434
angiven

Anm: Se anm till Tabell 4.3.

Drygt hilften av de svarande sysslar med platsformedling och
nistan lika manga med vigledning. Overensstimmelsen mellan en
viss formell befattning (platsférmedlare eller vigledare) och ar-
betsuppgifterna (platsférmedling eller viagledning) dr inte fullstin-
dig eftersom vissa platsformedlare ocksa sysslar med vigledning
och vice versa. Foretagskontakter och arbetsmarknadspolitiska at-
gédrder har angivits av vardera runt 40 procent av de svarande. Inte
en enda svarande har angivit att kontroll av att arbetss6kande star
till arbetsmarknadens forfogande dr en huvudsaklig arbetsuppgift.
Att ha fler &n en arbetsuppgift (inom forskningslitteraturen an-
vinds begreppet multi-tasking) ar uppenbarligen ett utbrett feno-
men eftersom de flesta, ndstan 70 procent, sysslar med minst tva
av arbetsuppgifterna sasom vi definierat dem. Det visar sig foga
forvanande att forekomsten av fler &n en arbetsuppgift ar néra kor-
relerad med kontorets storlek: Ju fler anstillda, desto firre arbets-
uppgifter per arbetsformedlare. Det &dr framfor allt vid de allra
minsta kontoren, med 5 eller firre anstillda, som de anstdllda har
avsevirt fler olika slag av arbetsuppgifter 4n pa andra hall.*®

58 . . . .

I en minstakvadratregression med logaritmen av antalet arbetsuppgifter som be-
roende variabel och logaritmen av antalet anstdllda som forklaringsvariabel blev
koefficienten for den senare -0,154 (-3,47), med t-kvot inom parentes. Antalet ob-
servationer dr 302. Nar andra forklaringsvariabler adderades erhdlls inte signifi-
kanta koefficienter, utom for antalet anstillda.



Aven specialisering i ndgon form tycks vara vanlig bland ar-
betsformedlarna. Med specialisering avses hér inriktning mot en
séarskild grupp pa arbetsmarknaden eller en sérskild bransch. Spe-
cialisering kan 6ka produktiviteten i de fall det finns en stor inlér-
ningskostnad forbunden med en viss arbetsuppgift. Vissa arbets-
formedlingar &r i sin helhet specialiserade, manga av dem pa sér-
skilda branscher. En del av dessa formedlingar ingar i vart slump-
méssiga urval. De &r dock s fa att vi inte gjort nagon sérskild
analys av dem. I var undersékning har mer dn varannan arbetsfor-
medlare angivit att arbetsuppgifterna ar specialiserade.

Vanligast forekommande dr specialisering pa sérskilda bran-
scher (25 procent), f6ljt av ungdomar (17 procent), invandrare (13
procent) och arbetshandikappade (10 procent). Det kan noteras att
specialisering pa langtidsarbetslosa (eller langtidsinskrivna) verkar
vara mycket ovanlig. Endast 3 procent av arbetsformedlarna har
svarat att sa ar fallet. I viss man &r dock de olika grupperna dver-
lappande, eftersom t.ex. manga invandrare ocksd &dr langtidsar-
betslosa.

Det visar sig att andelen arbetsformedlare som é&r specialiserad
pa en viss grupp arbetssokande &r nira korrelerad med hur stor den
gruppen ir, enligt AMS statistik, av det totala antalet arbetssokan-
de i riket.”® Undantaget dr dock gruppen langtidsarbetsldsa. Speci-
alisering &r ett, av flera mojliga, méatt pa hur personalresurserna
prioriteras. Specialisering kan 6ka effektiviteten i verksamheten,
men dr inte alltid andamalsenlig.

Ett argument for att det dr onskvért med specialisering pa lang-
tidsarbetslosa, dr att betydelsen av att langtidsarbetslosheten redu-
ceras betonas starkt i badde ekonomisk teori och empiri. En hég an-
del langtidsarbetsldsa kan i sig generera en hogre generell arbets-
16shet och leder dessutom till allvarliga foérdelningseffekter. En
specialisering innebar en starkare markering av ett personligt an-
svarsomrade. Detta kan minska bendgenheten att t.ex. forsdka
”skuffa undan” de langtidsarbetslosa genom att pa olika sétt fa till
stand att de lamnar arbetskraften.

%% Se tabell 2.2 i kapitel 2.
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Ett argument mot specialisering &r att gruppen langtidsarbetslo-
sa inte #r tillrdckligt homogen for att specialiseringen skall kunna
fungera effektivt. Sarskilt utsatta grupper, som kan krédva sdrskilda
kunskaper och insatser fran arbetsformedlarnas sida, tenderar
namligen att vara Overrepresenterade bland de langtidsarbetslosa.
Den nuvarande arbetsorganisationen kan da vara béttre skickad att
hantera de langtidsarbetslésas problem.

Avsaknaden av specialisering pa langtidsarbetslosa behover
emellertid inte ha nagon rationell forklaring, utan kan helt enkelt
vara en kvarleva fran den tid dd en mycket liten andel av de ar-
betslosa var langtidsarbetslosa. Ungdomar, invandrare och arbets-
handikappade har sedan decennier varit 6verrepresenterade bland
de arbetslosa.

Pa den regionala nivan kan inte nigra statistiskt sidkerstillda
samband mellan forekomsten av specialisering och gruppernas
relativa betydelse upptidckas. Variationerna mellan olika ldn nér
det giller andelen av dessa grupper av de arbetssdkande dr bety-
dande. Foljande intervall erholls for arsgenomsnitten 1996: Fran
6,7 (Stockholm) till 13,7 procent (Varmland och Norrbotten) for
arbetshandikappade och fran 2,9 (Jamtland) till 19,8 procent
(Stockholm) for invandrare. Vi kan saledes inte beldgga att fore-
komsten av specialisering pa invandrare eller arbetshandikappade
ar vanligare forekommande i regioner med ménga personer frén
dessa respektive grupper, i férhallande till de arbetssdkande, &dn pa
andra hall.® Riktningen i det svaga sambandet dock positivt for
arbetshandikappade medan det t.0.m. &dr negativt for invandrare.

Om véra observationer &r korrekta, sé tyder de pa att personal-
resurserna i detta avseende inte har fordelats pa ett &ndamaélsenligt
sédtt mellan olika arbetsformedlingskontor, atminstone betréffande

% For att undersoka denna fraga gjordes tva s.k. logitregressioner med forekomst
av specialisering bland arbetsférmedlarna pa en viss grupp (dummyvariabel) som
beroende variabel och antalet personer fran gruppen som andel av antalet arbet-
ss6kande i ldnet, genomsnitt for 1996, som forklaringsvariabel. (Killa for
forklaringsvariabeln: AMS, Arbetsmarknadsstatistik, tabell 6b.) For invan-
drare/utomnordiska medborgare erholls koefficienten -0,013 (-0,41) och for arbet-
shandikappade 0,074 (0,77), med t-kvoter inom parentes. Antalet observationer i
skattningarna dr 309. Uppdelningar av samplet i platsformedlare och vigledare
gav liknande resultat som ovan.



invandrare, men att de dr béttre avvdgda pa nationell niva. Resul-
taten pa regional niva dr dock forenade med storre osdkerhet, ef-
tersom forekomst av métfel kan gora att verkligt existerande sam-
band inte upptiicks med de statistiska metoder vi anvint.®' For att
kunna dra sédkrare slutsatser dr det darfor onskvért att komplettera
med information frdn andra underlag.

Vidare kan inget signifikant samband mellan forekomst av spe-
cialisering och kontorsstorlek konstateras.” P4 stora kontor verkar
man saledes ha firre arbetsuppgifter per anstélld, men man &r for
den skull inte i hogre grad specialiserad pa nagon sarskild grupp
eller bransch. Detta resultat dr nagot forvanande, eftersom de ef-
fektivitetsvinster som en specialisering kan generera borde vara
lattare att astadkomma pa storre kontor. Resultatet kan inte forkla-
ras med att de helt och hallet specialiserade kontoren tenderar att
vara mindre dn andra kontor, eftersom de specialiserade kontoren
ar sa fa i urvalet. Vi kan inte heller finna nagot samband mellan
specialisering och 16n. Ett positivt samband 4r annars vad man
skulle forvénta sig i den mén som specialisering innebar att indivi-
den ackumulerat, av oss icke-observerat, humankapital i form av
t.ex. internutbildning.

For att fa ytterligare kunskap om hur arbetsformedlarnas ar-
betsuppgifter &r strukturerade har vi undersokt i vilken grad de
olika aktiviteterna dr komplementdra. Med detta avses att en viss
arbetsuppgift tenderar att vara férknippad med annan. I tabell 4.6a
presenteras resultaten avseende de huvudsakliga arbetsuppgifter-
na, dér bokstaven K markerar att vi funnit komplementaritet mel-
lan aktiviteterna. Det framgar bl.a. att platsformedling och vigled-

' Det faktum att fragan formulerats som Oppen, dvs. fardiga svarsalternativ

saknas, kan leda till att arbetsformedlare som verkligen &r specialiserade inte har
angivit att de dr det. Det &dr darfor troligt att specialiseringsgraden underskattas.
En annan mojlig felkélla ar att det &r stora inomregionala variationer i de
forklarande variablerna, vilka helst borde vara kontorsspecifika. Det relativa
forhallandet mellan de olika graderna av specialisering pa olika grupper som
framkommer i var undersdkning behover dock inte nédvindigvis paverkas av
dessa felkéllor.

2 1 en logitregression med forekomst av specialisering som beroende variabel
(dummyvariabel) och antalet anstidllda som forklaringsvariabel blev koefficienten
for den senare -0,012 (-0,82), med t-kvot inom parentes. Antalet observationer &r
307.
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ning inte dr komplementéra, medan t.ex. platsformedling och f6-
retagskontakter tenderar att vara det. Tabell 4.6b belyser komple-
mentariteten avseende specialiseringen i arbetsuppgifterna. Om en
arbetsformedlare &dr specialiserad pa arbetshandikappade sa okar,
enligt vara resultat, sannolikheten att denne ocksa dr specialiserad
pa invandrare. Specialisering pd ungdomar tycks dock inte vara
forenad med specialisering pa andra grupper eller branscher.

Tabell 4.6 Komplementaritet mellan olika aktiviteter for arbetsfor-
medlare vid arbetsformedlingar

a. Huvudsakliga arbetsuppgifter

Arbetsuppgift Plats-

ledning kontakter | mottagning | pol. atg.

Vig- Foretags- | Kund- Arb.markn.

Platsformedling K* K

K

Vigledning

Foretags- K*
kontakter

Kundmottagning K
Arb.markn.pol.

atg.

Anm: Uppgifterna bygger pa fraga 8 i enkéten och egna berdkningar. Antalet ob-
servationer &r 302.

K anger att tva aktiviteter &r komplementéra, dvs. att en positiv koefficient o er-
hallits i en logitskattning av typen: aktivitet; = konstant + aktivitet, dér aktivitet; dr
en dummyvariabel som antar virdet 1 om individen sysslar me(f aktivitet i, an-
nars 0. Symbolen * anger att den positiva koefficienten dr signifikant pa 5-pro-
centnivan; T anger 10-procentnivan.
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b. Specialisering pa sirskilda grupper eller branscher
Specialisering Ungdomar | Invandrare | Arbetshan- | Langtids- Sarskilda
dikappade | arbetslosa | branscher

Ungdomar

Invandrare

Arbetshandi-
kappade

Langtidsarbets-
16sa

K*

Séarskilda
branscher

Anm: Uppgifterna bygger pa fraga 8 i enkiten och egna berdkningar. Antalet
observationer dr 309. Se d&ven anm till Tabell 4.6 a.

c. Huvudsakliga arbetsuppgifter/specialisering pa sirskilda
grupper eller branscher

Arbetsuppgift Ungdomar | Invandrare | Arbetshan- | Langtids- Sarskilda
/Specialisering dikappade | arbetslosa | branscher
Platsformedling K* K*
Vigledning K K* K* K

Foretagskon- K
takter

Kundmottag- K

ning

Arb.markn.pol. K* K*

atg.

Anm: Uppgifterna bygger pa fraga 8 i enkédten och egna berdkningar. Antalet ob-
servationer dr 302. Se dven anm till Tabell 4.6 a.
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d. Specialisering pa sirskilda grupper eller branscher /
samarbete med aktorer utanfor egna kontoret

Specialisering/ Kommun, [ Utbildnings- | A-kassa, | Foretag, Ovriga
Samarbete med... | F-kassa institution KAS facklig org. | AMV
Ungdomar K K K
Invandrare K*! K*

Arbetshandi- K K K
kappade

Langtidsarbets- K* K+t
16sa

Sarskilda K* K

branscher

Anm: Uppgifterna bygger pa fragorna 8 och 10 c i enkéten och egna berdkningar.
Antalet observationer &dr 297.
!indikerar minsta-kvadratskattning. Se dven anm till Tabell 4.6 a.

I tabell 4.6 c redovisas en korstabulering av huvudsakliga arbets-
uppgifter mot specialisering. Som synes dr de som sysslar med
platsformedling ofta specialiserade pa ungdomar eller sérskilda
branscher, medan vigledning i hog grad &r forknippad med speci-
alisering pa invandrare eller arbetshandikappade. Det faktum att
platsformedlarna ofta dr specialiserade pa ungdomar kan hinga
samman med den av politikerna utfista s.k. jobbgarantin. Enligt
denna skall ungdomar inte behdva vara arbetslésa ldngre dn 100
dagar. Notabelt dr att platsformedlare infe #r specialiserade pa
t.ex. invandrare.” Om en person sysslar med platsformedling s&
minskar tvdrtom sannolikheten kraftigt att vederborande ocksa é&r
inriktad mot invandrare.

Vi anser att det finns dtminstone ett beaktansvirt argument for
att det borde forekomma mer av specialisering pa invandrare bland
platsformedlarna. Skilet 4r inte att vi anser att det vore fordelak-
tigt att utstracka ”jobbgarantin” ocksa till invandrare. Argumentet
utgar i stéllet fran observationen att de flesta jobb pa arbetsmark-
naden erhalls genom personliga kontakter och inte genom arbets-

6 Enligt AMV:s interna telefonkatalog (AMS, 1996) finns ett fatal arbetsfor-
medlingar som i nagon grad #r specialiserade pé invandrare.




formedlingen. Arbetsgivare anser ofta att personliga rekommen-
dationer reducerar osékerheten om en individs produktivitet. In-
vandrare saknar i hdgre grad dn andra sddana kontakter och dr dér-
for mer beroende av arbetsformedlingen. Om en skicklig platsfor-
medlare med goda foretagskontakter &dr specialiserad pa invandrare
har denne bittre underlag for att effektivt kunna marknadsfora
hogproduktiva invandrare som lampliga rekryteringsobjekt. Att i
viss man “plocka russinen ur kakan” inom gruppen invandrare kan
vara befogat och leda till ett béttre sysselsdttningsutfall for grup-
pen som helhet, eftersom alternativet ofta &r fortsatt arbetsloshet
eller rundgang i atgdrdssystemet. Sarskilt i invandrartita stor-
stadsomraden kan satsningar i denna riktning vara effektiva.

Forutom kunskaper om de individuella arbetssokande invandra-
re som platsféormedlaren har ansvaret for, behovs kunskaper om in-
vandrarnas arbetsmarknad for att marknadsforingen skall bli fram-
gangsrik. Vilka jobb kriver mer sprakkunskaper dn andra? Hur
skall utlindska betyg och examina virderas? Formedlingsarbetet
bor darfor kompletteras med informationsinsatser mot fack och
arbetsgivare. De hoga inldrningskostnaderna for denna typ av
kompetens motiverar att platsformedlarna ar specialiserade pa in-
vandrare.

Var undersokning tyder pa att det enbart dr vigledarna som ar
specialiserade pa invandrare, i syfte att placera dem i olika utbild-
ningar och atgérder. Detta kan sékert i manga fall vara motiverat i
ett inledningsskede av arbetslosheten, men 16ser knappast de pro-
blem som vi hir diskuterat.

Av enkitsvaren framkom vidare att 90 procent av arbetsfor-
medlarna ansag att de personligen hade inflytande Over fordel-
ningen av arbetstiden mellan olika arbetsuppgifter, medan klart
farre, drygt 60 procent, svarade att chefen for kontoret utévade
sadant inflytande. Det finns uppenbarligen stort utrymme for ar-
betsformedlarna att sjdlva bestimma Gver hur man disponerar ar-
betstiden. Mélstyrningen har salunda forts ner pa individniva. For
att detta skall fungera krdvs tydliga mal och god uppfoljning, vil-
ket vi aterkommer till senare i detta avsnitt. En intressant fraga,
som vi inte kan besvara genom enkiten, dr huruvida arbetsfor-
medlarna sjdlva kan bestimma 6ver en eventuell specialisering
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och dess inriktning. Om s& dr fallet, d&r det mojligt att risken Gkar
for att t.ex. platsformedlarna viljer att specialisera sig pad mer
”latthanterliga” omraden, sdsom ungdomar och sérskilda bran-
scher, dn specialisering pa invandrare, arbetshandikappade och
langtidsarbetslosa. Av samtal vi haft med personal vid arbetsfor-
medlingarna framgér att arbetsformedlarens inriktning bestdms i
planeringssamtal med chefen. Dérvid fésts avseende bade vid ar-
betsformedlarens personliga intressen och kontorets behov. Att
enbart syssla med exempelvis invandrare betraktas ofta som en
mycket tung, och darfér mindre attraktiv, syssla.

I enkiten stélldes dven ett antal fragor om samarbetsformerna.
Sa gott som samtliga (99 procent) anger att samarbete forekommer
med kollegor inom kontoret. Drygt % har svarat att samarbetet
sker dagligen, medan ungefir 18 procent anger att det forekommer
minst en gang per vecka.

De svarande uppmanades dven att beskriva vilka samarbets-
partners man har utanf6ér kontoret. I fragan (nr 10c) fick de sva-
rande sjédlva ange alternativen. Resultaten framgar av tabell 4.7,
dédr vi grupperat svaren i fem olika typer av samarbetspartners.
Nastan 90 procent av arbetsformedlarna samarbetar med kommun,
sociala myndigheter, forsdkringskassa eller vardgivare. Med fo-
retag och fackliga organisationer samarbetar omkring 4. En tink-
bar tolkning av denna svarsfordelning ar att den hoga arbetsloshe-
ten lett till att arbetet vid formedlingarna alltmer kommit att in-
riktas pa att hantera de sociala konsekvenserna av arbetslosheten,
medan mindre resurser har kunnat #gnas 4t att f4 ner den. * Sam-
arbetsfrekvensen med externa samarbetspartners dr hog: 50 pro-
cent samarbetar dagligen och 40 procent anger en frekvens om
minst en gang per vecka.

Tabell 4.7 Samarbetspartners utanfor kontoret. Platsformedlare
och viigledare

6 Aven kontakter med kommunen i egenskap av arbetsgivare har inkluderats i det
forstndmnda svarsalternativet.



Samarbetspartner Antal %

Kommun, F-kassa 267 87,0
Utbildningsinstitution 137 44,6
A-kassa, KAS 95 30,9
Féretag, facklig org. 203 66,1
Ovriga AMV 182 59,3

Anm: Se anm till Tabell 4.3

Ytterligare en undersékning av komplementariteten i arbetsfor-
medlarnas olika aktiviteter har gjorts i tabell 4.6 d. Dér har vi
sammankopplat svaren om specialisering pa vissa grupper eller
branscher med svaren om externa samarbetspartners. Resultaten
bekriftar det tidigare intrycket av att invandrare i liten utstrack-
ning marknadsfors till potentiella arbetsgivare. Endast kontakter
med kommun/forsdkringskassa respektive utbildningsinstitutioner
ar komplementéira med specialisering pa invandrare.

Enligt teorin pa omréadet (se kapitel 3) har struktureringen av
arbetsuppgifterna stor betydelse for hur ett direkt prestationsrelate-
rat 16nesystem fungerar. Forekomst av fler dn en arbetsuppgift kan
gbra att vissa orelaterade arbetsuppgifter, ddr bonus inte utgér,
forsummas. Om t.ex. prestationslon utgar till platsformedlare och
dessa samtidigt sysslar med vigledning kan den senare aktiviteten
bli lidande. Var analys visar att dessa arbetsuppgifter dr vl sepa-
rerade, dock inte helt och hallet. Omkring 15 procent av de arbets-
formedlare som sysslar med antingen platsférmedling eller vig-
ledning dgnar sig 4t bada arbetsuppgifterna. Av var genomgang
har ocksa framkommit att det framst 4dr vid smé kontor som fler &n
en arbetsuppgift forekommer. Ett inférande av bonuslonesystem
for platsformedlare skulle dédrfor kunna antas bli mer problema-
tiskt vid sma formedlingar. Ett relaterat problem dr att bonusloner
kan leda till att attraktiva arbetssokande prioriteras av platsfor-
medlarna pa bekostnad av mer svarplacerade grupper. Med en
specialisering av vissa platsformedlare pa de senare grupperna kan
detta problem undvikas.
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Nér arbetsuppgifterna skiljer sig at i svarighetsgrad ar det vik-
tigt av bade réttvise-och incitamentsskél att beloningssystemet tar
hansyn till detta. Vi noterade exempelvis att det framst dr vanligt
med specialisering pa ungdomar bland platsférmedlare. Eftersom
det, i ménga fall, kan antas vara en léttare uppgift att formedla
jobb till vuxna med yrkeserfarenhet &n till ungdomar, kan en sddan
strukturering av arbetsuppgifterna leda till problem om ett mer
prestationsbaserat 16nesystem infors. For att inte “brist” pa ung-
domsformedlare skall uppsta méste prestationslonen differentieras
i s& motto att svarighetsgraden i arbetsuppgifterna avspeglas pa ett
korrekt sdtt. Analysen av 16nens bestimningsfaktorer visade vidare
att utbildningspremien #r mycket liten. De negativa effekter pa
rekryteringen av hogutbildade som detta leder till kan emellertid
komma att motverkas om ett mer prestationsbaserat 16nesystem
infors. Ett mer allmént problem med bonusloner for platsformedla-
re dr dock att kvaliteten p4 matchningarna kan minska. Eventuella
slutsatser om kvalitetseffekter méste emellertid baseras pa faktiska
erfarenheter av hur bonuslonesystem fungerat vid arbetsférmed-
lingar.

423 Kvantitativa mal

Den avslutande delen i var genomgang av enkétsvaren dgnas at de
kvantitativa malen i verksamheten. I &tergivningen av svaren gors
en uppdelning mellan chefer och 6vrig handlidggande personal.
Med kvantitativa mal avser vi sadana mal som, till skillnad fran
icke-kvantitativa mal, ar uttryckta pa ett sddant sitt att det 4r moj-
ligt att kontrollera méluppfyllelsen. Denna egenskap hos de kvan-
titativa malen gor att det finns det anledning att fokusera pa sadana
mal i en studie av incitamentsstrukturer. Detta innebér inte att
icke-kvantitativa mal skulle vara betydelselésa, men de har mer
karaktér av allmén “programforklaring” och kan darfor antas ha ett
svagare samband med aktorernas beteende inom organisationen.

[ enkéten gav vi foljande exempel pa vad vi menar med kvantitati-
va mal:

° Antalet sokande som erhallit arbete skall uppga till



minst 525.

° Andelen langtidsarbetslgsa skall minska.

° Varje formedlare skall géra minst 3 foretagsbesok
per vecka.

For att ytterligare markera grinsdragningen mot icke-kvantitativa
mal gav vi ocksa nagra exempel pa sadana.

® Qe tillséttning av lediga platser hogsta prioritiet.
®  Bryt lang arbetsloshet — skapa végar till aktivitet och arbete.

®  De dverenskommelser som gors vid foretagsbesoken skall
foljas upp.

Av tabell 4.8 framgar att sa gott som alla svarande har kvantitativa
mal i verksamheten. Samtliga chefer har svarat att sa 4r fallet och
nidstan alla (96 procent) av platsformedlarna och vagledarna. Om-
kring 85 procent av de svarande uppger ocksa att okad vikt lagts
vid kvantitativa mal under den senaste trearsperioden.

Tabell 4.8 Forekomst av kvantitativa mal i verksamheten

Forekomst Svarandekategori
Chefer Platsformedlare och
vagledare
Antal % Antal %
Ja 85 100 303 95,6
Nej 0 0 11 35
Vet gj 0 0 3 1,0

Urvalet fortséttningsvis av svarande bestar endast av dem som an-
givit ett positivt svar pa frigan om forekomsten av kvantitativa
mal. Till dem har vi stillt ett antal foljdfragor om hur malen &r
utformade. Fragorna avser bl.a. mélens formulering samt vilka
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nivaer inom kontorets organisation och vilka verksamhetsomrédden
maélen giller for. Vidare har fragor stéllts rérande konsekvenserna,
bade for den svarande personligen och for kontoret som helhet, av
hur vil malen uppfylls.

En av foljdfragorna avsdg huruvida mélen var utformade som
antalsmal eller relativa mal. Inneborden av antalsméal har vi i en-
katen exemplifierat med “antal platser, antal foretagsbesok™ och
relativa mal angavs med exemplet antal tillsatta platser i forhal-
lande till genomsnitt for lanet eller riket”. Fordelarna med antals-
mal dr att de kan uppfattas som en tydligare signal om vad man
vill uppné och att det dr mer réttframt att kontrollera maluppfyllel-
sen. Den frimsta fordelen med relativa mal ar att de i hogre grad
kan upplevas som réttvisa”, d& man léttare kan sortera bort olika
storningar, som ligger utanfor den anstilldes kontroll men som
paverkar maluppfyllelsen, frén bedémningen. En nackdel dr dock
att det kan uppkomma sténdiga diskussioner om exakt vilka fakto-
rer man skall betinga pa.

Drygt hilften av de svarande uppgav, enligt tabell 4.9, att ma-
len &r utformade som bade antalsmal och relativa mal. “Enbart an-
talsmal” angavs av nagot farre, omkring 40 procent. Att endast re-
lativa mal féorekommer tycks ddremot vara mycket ovanligt. Slut-
satsen dr saledes att en kombination av antals- och relativa mal &r
det vanligast forekommande inom arbetsformedlingarna.

Tabell 4.9 Formulering av de kvantitativa malen

Formulering Svarandekategori
Chefer Platsformedlare och
vagledare
Antal % Antal %
Antalsmal 33 38,8 141 46,8
Relativa mél 3 35 9 3,0
Béda ovanstéende 49 57,7 151 50,2

Av tabell 4.10 framgér for vilka nivéer inom en arbetsférmedlings
organisation som malen giller. Flera svarsalternativ har kunnat an-



ges. En faktor som avgor vilken niva som ar lamplig 4r graden av
samarbete inom kontoret. Om mycket samarbete kravs for malupp-
fyllelse kan det vara mindre ldmpligt att ha mal pa individniva och
det kan vara fordelaktigare att ha mal pa arbetsgrupps- eller kon-
torsniva. Ett problem med mal pa de hogre nivaerna dr dock att de
ger individen motivation att ”aka snélskjuts™ och overviltra ansva-
ret for maluppfyllelsen pa kollegor (se avsnitt 3.2). Problemet blir
storre ju hogre nivan &r, dvs. ju fler personer som dr berérda. Da
minskar drivkrafterna till 6vervakning inom gruppen. Snalskjuts-
problemet kan motivera mal pa en ldgre niva dven i fall da samar-
bete forekommer.

Tabell 4.10 Nivaer inom kontorets organisation for vilka de kvantita-
tiva malen giller

Niva Svarandekategori
Chefer Platsformedlare och
vagledare
Antal % Antal %
Den svarande personligen 13 15,3 108 35,4
Den egna arbetsgruppen 19 224 121 40,0
Hela kontoret 83 97,7 287 94,1

Anm: Se anm till Tabell 4.3.

Nistan samtliga har svarat att malen giller for hela arbetsférmed-
lingskontoret. Nér det giller svarsalternativet ”den svarande per-
sonligen” fann vi stora skillnader for chefer och 6vrig handlag-
gande personal. Bland cheferna har 15 procent uppgivit denna ni-
véa, medan hela 35 procent bland arbetsformedlarna gjort det. Den-
na avvikelse kan vara motiverad om snélskjutsproblemet dr mer
relevant for platsformedlare och vigledare. Om personalen miss-
lyckas med att uppfylla de kontorsspecifika mélen, finns det stor
anledning att tro att det dr chefen som far bara det huvudsakliga
ansvaret.

De verksamhetsomraden som malen avser framgar av tabell
4.11. Placeringar i atgérder &r det vanligast forekommande malet
och har angivits av éver 90 procent. Mellan 74 och 82 procent, be-
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roende pa svarandekategori, uppger att antalet tillsatta platser ar
ett mal. Aven foretagsbesok ir ett vanligt forekommande mal. Av
dessa mal dr endast tillsatta platser att betrakta som ett primért mal
for verksamheten, de 6vriga &r intermediéra i den bemérkelsen att
de avser aktiviteter som i slutdndan skall leda till sysselsdttning.
Mot denna bakgrund dr det olyckligt att placeringar i &tgérder sa
starkt dominerar som verksamhetsmal. Foretagsbesok &r sékerli-
gen viktiga for att platsformedlingen skall fungera vil, men efter-
som mal for foretagsbesok ar relativt ldtta att uppfylla kan det leda
till att foretagsbesok Gverbetonas i verksamheten. Det dr darfor
svart att se podngen med att formulera sédrskilda mal for foretags-
besok om det redan finns mal for tillséttning av platser.

Tabell 4.11 Omraden vilka de kvantitativa malen avser

Niva Svarandekategori
Chefer Platsformedlare och
vagledare

Antal % Antal %
Tillsatta platser 70 82,4 224 74,2
Placeringar i atgarder 79 92,9 281 93,1
Féretagsbesok 56 65,9 185 61,3
Kontroll av att arbetssokande
star till arbetsmarknadens forfo- 10 18 % 87
gande

Anm: Se anm till Tabell 4.3.

Vi kan vidare notera att det finns ett positivt samband mellan fore-
komst av de ovanndmnda malen och nivan pa arbetslosheten i re-
gionen. Det enda statistiskt sédkerstidllda sambandet av dessa é&r
dock det mellan forekomsten av mal for placeringar i atgérder och
arbetslosheten.” Det forefaller som om “trycket” vid arbetsfor-
medlingarna att astadkomma atgérdsplaceringar 6kar snabbare &n
“trycket™ att tillsétta platser nér arbetslosheten okar. Det forefaller

%1 en logitregression med forekomst av mal for placeringar i atgéarder som bero-
ende variabel och arbetslosheten i ldnet (genomsnitt for 1996) som forklarings-
variabel erholls koefficienten 0,683 (4,04), med t-kvot inom parentes. Antalet ob-
servationer &r 387.



inte osannolikt att de harda volymkraven har snedvridit incita-
mentsstrukturen i denna riktning.

Antalet kvantitativa mal presenteras i tabell 4.12. Cheferna har
svarat att antalet mal 4r fler — det vanligaste svaret &r tre — &n vad
ovrig handldggande personal uppgivit. Det kan bero pa att chefer-
na i hogre grad har overblick 6ver malen for hela arbetsformed-
lingens verksamhet. Aven hir finns en tydlig korrelation mellan
antalet mal och arbetslosheten i regionen — ju hogre arbetsloshet
desto fler mal.*

Tabell 4.12 Antal kvantitativa mal

Antal Svarandekategori
Chefer Platsformedlare och
vagledare

Antal % Antal %
0 0 0 1 0,3
1 8 94 36 11,9
2 23 27,1 134 44 4
3 43 50,6 24 8,0
4 11 12,9 2 0,7

[ enkiten stélldes dven en fraga i vilken man det finns kvantitativa
mal avseende sarskilda grupper av arbetssokande. Av tabell 4.13
framgar att langtidsarbetslosa (eller langtidsinskrivna) dr den helt
dominerande gruppen. Samtliga chefer och mer dn 90 procent av
arbetsformedlarna har markerat svarsalternativet 1dngtidsarbetslo-
sa. Direfter foljer i ordning ungdomar, arbetshandikappade och
invandrare. Korrelationen mellan forekomsten av méal for en sar-
skild grupp och dess andel av det totala antalet arbetssokande i ri-
ket (se tabell 2.2) dr god. Kvantitativa mal for invandrare tycks
dock vara mindre vanligt forekommande for denna grupp én for
t.ex. arbetshandikappade, trots att de forra utgér en storre grupp.

%1 en minstakvadratskattning med logaritmen av antalet kvantitativa mal som be-
roende variabel och logaritmen av arbetslosheten i lédnet (genomsnitt for 1996)
som forklaringsvariabel erhélls koefficienten 0,365 (3,56), med t-kvot inom par-
entes. Antalet observationer ar 385.
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Vi har gjort en regional analys av datamaterialet, dir vi relaterat
den regionala forekomsten av invandrare och arbetshandikappade
till forekomsten av mal avseende dessa grupper. Av analysen
framgar att det finns ett signifikant positivt samband nér det giller
arbetshandikappade, men inte for invandrare.” Det ménster for in-
vandrare som kunde urskiljas betridffande specialiseringen bland
arbetsformedlarna upprepar sig saledes nir det giller forekomsten
av kvantitativa mal.

Tabell 4.13 Kvantitativa mal avseende séirskilda grupper
Antal Svarandekategori
Chefer Platsformedlare och
vagledare
Antal % Antal %
Inga sddana mal 0 0 11 36
Langtidsarbetslosa 85 100,0 276 91,4
Langtidsinskrivna 74 87,1 216 715
Ungdomar 49 57,7 227 75,2
Invandrare 39 459 180 59,6
Arbetshandikappade 59 69,4 187 61,9
Annan grupp 5 59 15 5,0

Anm: Se anm till Tabell 4.3.

De svarande ombads dven ange vilka aktdrer som har inflytande
over vad mélen avser och deras nivaer. 80-90 procent respektive
70-80 procent av cheferna och arbetsférmedlarna anség att 6ver-
ordnade instanser, sasom regeringen, AMS och LAN utévar in-
flytande 6ver malen. Cirka hilften av de svarande menade att de

1 en logitregression med forekomst av mal for arbetshandikappade som bero-
ende variabel och andelen arbetshandikappade som andel av de arbetssokande i
lanet som forklaringsvariabel erhdlls koefficienten 0,234 (4,35), med t-kvot inom
parentes. I motsvarande regression for invandrare erholls koefficienten -0,009
(0,48). Antalet observationer dr 387 i bada regressionerna.



sjilva kunde utdva sédant inflytande.*® Flera svarande uppgav ock-
sa att arbetsformedlingsndmnderna har inflytande 6ver malen.

Malen revideras da och d& under pagaende planeringsperiod,
men frekvensen dr inte sérskilt hog. Av cheferna uppgav knappt 70
procent att malen revideras “nagon gang” och samma svar erholls
av knappt 60 procent av arbetsférmedlarna. Att malen aldrig revi-
deras ar relativt ovanligt — omkring 10 procent av de svarande an-
gav detta alternativ. Det &r viktigt att mal kan revideras, eftersom
oforutsedda omsténdigheter kan gora det littare eller svarare att
uppfylla mélen. Mal som stdndigt revideras skapar dock forvént-
ningar om nya revideringar, vilket minskar de yttre drivkrafterna
till méluppfyllelse enligt den tidigare diskussionen (kapitel 3) om
ratcheteffekter. Endast omkring 5 procent uppgav att malen
”alltid” revideras. Uppfoljning av malen — i ndgon form — fore-
kommer dock sa gott som alltid enligt bade chefer och arbetsfor-
medlare. Uppf6ljningarna tar sig uttryck i t.ex. regelbundet ater-
kommande statistikgenomgangar. Att malen noga f6ljs upp &dr en
forutséttning for att mélstyrning skall kunna fungera.

Graden av méluppfyllelse framgar av tabell 4.14. Det vanli-
gaste svaret dr att mélen Overtriffas eller underskrids ungefar lika
ofta (49 procent bland chefer och 45 procent bland arbetsférmed-
lare). Systematiskt underskridande eller 6verskridande av malen dr
mindre vanligt, dock tycks det forstnamnda vara nagot mer fore-
kommande; 17 procent bland cheferna och 21 procent bland ar-
betsformedlarna ansdg att malen oftast underskrids. Vi har inte
kunnat notera nigot samband mellan grad av maluppfyllelse och
arbetslosheten i regionen. Detta tyder pad att nivderna pa maélen
anpassas efter de lokala arbetsmarknadsforhallandena.

Tabell 4.14 Maluppfyllelse

Maluppfyllelse Svarandekategori

%8 En intressant diskrepans i svaren r att knappt 80 procent av arbetsformedlarna
ansag att chefen kan paverka malen medan endast ungefir 50 procent av cheferna
sjdlva ansag att sa var fallet.
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Chefer Platsformedlare och

vagledare

Antal % Antal %
Malen underskrids oftast 14 16,7 64 21,2
Malen Overtraffas eller under- 41 48,8 135 447
skrids ungefar lika ofta
Malen uppfylls oftast ganska 23 27 4 68 225
exakt ' '
Malen overtréffas oftast 6 7,1 17 5,6
Vet gj 0 0 18 6,0

Omkring 6 procent av arbetsformedlarna uppgav att de var ovetan-
de om graden av maluppfyllelse. Ingen av dessa var nyanstilld och
av den anledningen okunnig om maluppfyllelsen. Detta kan be-
traktas som en indikation pa att drivkrafterna att uppfylla mélen &r
svaga — en fraga som vi strax skall undersdka narmare.

Fragorna i enkiten rérande konsekvenserna av olika grader av
méluppfyllelse avser béde direkta personliga konsekvenser avse-
ende 16n, befordringsmdjligheter och social interaktion (med kol-
legor och chef) samt konsekvenser for hela arbetsférmedlingskon-
toret. De forstndmnda utgor ett mer rattframt matt pa de yttre driv-
krafterna, men dven de senare konsekvenserna kan vara betydelse-
fulla i den man de aterverkar pa den enskildes arbetssituation. Fra-
gorna har utformats pa sadant sitt att det dar mojligt att ge olika
svar betriaffande konsekvenserna vid utebliven respektive fullgjord
maluppfyllelse. Syftet med detta &r att fanga upp en eventuell
asymmetri i incitamentsstrukturen.

Tabell 4.15 avser personliga konsekvenser vid utebliven mal-
uppfyllelse. Svaren tyder pé att det finns vissa skillnader i incita-
mentsstrukturen for chefer i férhallande till 6vrig handlaggande
personal. Chefer uppger t.ex. i hdgre grad en negativ 16neutveck-
ling (34 mot 17 procent) och minskade mdjligheter till befordran
(22 mot 8 procent) som forvintade konsekvenser. Reprimand av
chef eller medarbetare uppgavs som en konsekvens vid utebliven
maluppfyllelse av 6ver 20 procent av bada svarandekategorierna.
Bland cheferna har drygt 30 procent svarat antingen “inga direkta
konsekvenser” eller “vet ej”. Bland arbetsférmedlarna &r motsva-
rande siffra hela 53 procent. Ungefir 1/3 av cheferna har uppgivit



ett svar som kategoriserats under “annat” i tabellen. En stor del av
dessa svar dr att chefen far en reprimand av LAN. Bland arbets-
formedlarnas svar i denna kategori ryms manga som pekar pa per-
sonlig otillfredssstéllelse med arbetssituationen som en konsek-
vens. De samlade resultaten i tabell 4.15 tyder pa att de personliga
konsekvenserna av utebliven maluppfyllelse ar relativt blygsam-
ma, men att chefer far vidkdnnas fler negativa pafoljder &n arbets-
formedlare.

Tabell 4.15 Personliga konsekvenser vid utebliven maluppfyllelse

Personlig konsekvens Svarandekategori
Chefer Platsformedlare
och végledare

Antal % Antal %
Negativ I6neutveckling 29 34,9 52 17,0
Minskade méjligheter ill be- 18 21,7 24 78
fordran
Reprimand av kontorschef 18 21,7 74 24,2
eller medarbetare
Inga direkta konsekvenser 23 27,7 116 37,9
Annat 27 32,5 73 239
Vet gj 3 3,6 46 15,0

Anm: Se anm till Tabell 4.3.

Konsekvenserna for kontoret vid utebliven maluppfyllelse belyses
i tabell 4.16. Den allt 6verskuggande konsekvensen tycks vara en
negativ paverkan pé anslaget, vilket omkring % av de svarande
uppgivit. Kategorin som svarat “inga konsekvenser” eller “vet ej”
ar nu avsevirt mindre — 5 procent bland cheferna och 15 procent
bland arbetsformedlarna. Méanga av arbetsférmedlarna har uppgi-
vit att en negativ paverkan pa anslaget indirekt far personliga kon-
sekvenser for dem i form av en storre arbetsborda. Flera arbets-
formedlare har ocksé uppgivit att arbetsformedlingskontoret kan fa
ett rykte som sdmre 4n andra, vilket utgér en méirkbar negativ kon-
sekvens.

Tabell 4.16 Konsekvenser for kontoret vid utebliven maluppfyllelse
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Konsekvens for kontoret Svarandekategori

Chefer Platsformedlare och
vagledare

Antal % Antal %
Negativ paverkan pa anslaget 62 75,6 243 79,7
Negativ loneutveckling for kon- 26 31,7 32 10,5
torschefen
Minskade mojligheter till befor- 16 19,5 36 11,8
dran for kontorschefen
Reprimand fran LAN till 34 415 153 50,2
kontorschefen
Inga konsekvenser 4 49 6 2,0
Annat 13 15,9 17 5,6
Vet gj 0 0 39 12,8

Anm: Se anm till Tabell 4.3.

Om malen uppfylls blir de personliga konsekvenserna nagot mer
mérkbara, vilket framgar av tabell 4.17. Det &r framfor allt *verbal
uppmuntran fran kontorschef eller medarbetare” som dé blir van-
ligt forekommande. Halften av cheferna och 64 procent av arbets-
formedlarna ansag att sa var fallet. De mer substantiella konsek-
venserna — rorande 16n och befordran — ligger dock pa en liknande
niva som vid utebliven maluppfyllelse.

Tabell 4.17 Personliga konsekvenser vid maluppfyllelse

Personlig konsekvens Svarandekategori
Chefer Platsformedlare och




vagledare

Antal % Antal %
Positiv [6neutveckling 30 38,5 42 13,8
Okade mojligheter till befordran 22 28,2 19 6,3
Verbal uppmuntran av kontors- 39 50,0 194 63,8
chef eller medarbetare
Inga direkta konsekvenser 13 16,7 73 24,0
Annat 14 18,0 27 8,9
Vet gj 3 39 23 7,6

Anm: Se anm till Tabell 4.3.

I tabell 4.18 presenteras svaren betrdffande konsekvenserna for
arbetsformedlingskontoret ndr man lyckas uppna mélen. Runt 60
procent har svarat att anslaget paverkas positivt. Under kategorin
“annat” ryms en del intressanta svar, framfor allt fran chefer. Pa-
fallande manga av dessa ansag att anslagen rentav minskas vid
méluppfyllelse, alltsa att det forekommer en ratcheteffekt av det
slag som diskuterades i den teoretiska genomgangen. Om detta &r
korrekt, s& finns det risk for att incitamenten uppfattas som otydli-
ga och of6rutséigbara.

Tabell 4.18 Konsekvenser for kontoret vid maluppfyllelse

Konsekvens for kontoret Svarandekategori
Chefer Platsformedlare och
vagledare




Antal % Antal %

Positiv paverkan pa anslaget 48 58,5 196 64,5
Positiv [6neutveckling for 21 25,6 51 16,8
kontorschefen

Okade mojligheter till befordran 18 22,0 65 21,4
fér kontorschefen

Verbal uppmuntran fran LAN till 49 59,8 185 60,9
kontorschefen

Inga konsekvenser 6 7,3 13 43
Annat 13 15,9 32 10,5
Vet gj 2 24 17 5.6

Anm: Se anm till Tabell 4.3.

Sammanfattningsvis kan ségas att de direkta personliga incitamen-
ten till god maluppfyllelse dr svaga, dock nagot mindre svaga for
chefer. Det tycks dock finnas starkare indirekta drivkrafter, fraimst
genom att anslagen till arbetsformedlingskontoret paverkas. Detta
kan fa mirkbara aterverkningar pa de anstélldas arbetssituation.
Exakt hur starka dessa incitament 4r har vi ingen mojlighet att av-
gora, men var genomgang av resursfordelningsnycklarna och and-
ra policydokument ger oss ingen anledning att tro att de resursom-
fordelningar som sker pa dessa grunder dr av nagon betydande
storlek. Notabelt i sammanhanget dr att flera svarande pekar pa
forekomsten av ratcheteffekter i fordelningen av kontorsanslagen,
vilket gor de yttre drivkrafterna mindre transparenta och ddrmed
mindre effektiva som styrinstrument.

424 Sarskilda synpunkter frdn deltagarna
i enkéten

Sist i enkédten ldmnades ett utrymme for egna kommentarer, vilket
en stor del av de svarande utnyttjade. Har foljer en redovisning av
de synpunkter som dr av relevans for var rapport. Det allra mest
slaende intrycket &r att s& ménga — bade bland cheferna och arbets-
formedlarna — &r kritiska till de kvantitativa méalen, sérskilt dem
som avser atgirdsplaceringar. Man anser att dessa mal genomsyrar
verksamheten pé bekostnad av andra mél. Volymkraven anses ofta



ha starkt snedvridande effekter pa verksamheten och dessutom pé-
verka arbetsmoralen pa ett negativt sétt. Nedan aterges ett urval av
de kommentarer som ror de kvantitativa méalen.

En del synpunkter avser resursfordelningen mellan olika kontor
och den interna incitamentsstrukuren. Férekomsten av ratchetef-
fekter papekas av vissa personer. Andra menar att de monetéra
drivkrafterna att géra en god arbetsinsats visserligen dr sma, men
att okad Ionespridning kan paverka samarbetet negativt.

Tycker att riksdag och regeringen styr for hart ndr det
gdller kvantitativa mal. Vi far t.ex. arbeta med “billiga”
dlgdrder i form av ALU och liknande i stdllet for A-
utbildning som dr dyrare och bdttre, men da nar vi ej
uppsatta mal. [Chef]

Det politiska malet att halvera den oppna arbetslosheten
har gjort att det dr de kvantitativa malen som far for stor
betydelse. [Chef]

De kvantitativa malen tenderar att bli mer alltmer omdj-

liga att uppna med kvalitet. Vi har Idmnat tanken pa

kvalitet i vad vi gor for att (med en stindigt minskande

personal) placera mdnniskor i billiga arbetsmarknads-

fgﬁtiﬁka atgdrder, till synes utan mal och mening.
e

Om vi sdtter realistiska mal efter var professionella be-
domning kommer dessa att uppjusteras for att stimma
med regeringens orealistiska mal. Foljden blir att malen
inte nas. Om de dnda nas blir det till priset av underma-
lig kvalitet framfor allt vad det giller atgdrderna.
[Végledare]

De kvantitativa malen kan man “manipulera” fram ge-
nom statistiken. [Vigledare]

Att hitta enkla atgdrder som gommer arbetslosa och som
dar billiga dr inte svart. Kvalitativa langsiktiga atgdrder
dar svarare men bdittre. [Vigledare]

De kvantitativa malen har in%en forankring pa kontoren,
vilket gor att alla som vill arbeta med kvalitet éverviiger
att byta arbete eller ocksa lyder vi order. [Platsformed-
lare]
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Vi arbetar inte ldingre som arbetsbférmedlare utan som
sysselsdttmingskonsulter med arbetsmarknadspolitiska
atgdrder. [Platsformedlare]

Det vore onskvdrt om regeringen forde en stabilare ar-
betsmarknadspolitik, som ldget dr nu verkar det mesta
av arbetsmargnadsdtgdrder ske i desperation, och det
frdamjar ef personalens arbetssituation. [Platsformedlare]

Fordelningskriterierna innebdr att ndr man lyckas far
man mindrge anslag och ndr man misslyckas far man me-
ra! Mycket svar pedagogisk uppgift att motivera perso-
nalen ur det perspektivet. [Cheff

Tidigare fick dverskott resp. underskott folja med ndista
bugget&r, men sa dr det inte nu. Kontor som klarar sin
budget far sta for underskotten. “Felaktiga signaler”!
[Chef]

Det kontor som uppfyller malen med rage belonas ofta
med minskade anslag for ndsta ar, vilket i viss man kan
vara forstaeligt. [Platsformedlare]

Jag skulle onska att man inforde individuella lonefor-
handlingar dcir man i relation till resultat hade nagot att
vinna personligen. Detta skulle oka anstrdngningarna i
att upppylla de mal som dr satta. Jag har personligen
in%et att vinna pa att lyckas i var malsdtining.
[Platsformedlare]

Med den radande arbetsbordan som ligger pa den en-
skilde handldggaren, kdnns det ofta som man ej har ut-
rymme for A]fandlc’iggarens egentliga arbetsuppgifter
eftersom det dr sa mycket administration med A-kassa,
atgdrder m.m. i stdllet for att forsoka skapa och tillsditta
lediga arbeten. [Platsformedlare]

Risk for mindre trivsel/laganda med individuellt Ione-
system. [Vigledare]

Vi arbetar dagligen under