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JOBBSØKINGS- OG REKRUTTERINGSPROSESSEN 
– VARIASJONER OG SAMMENHENG MELLOM 
JOBBSØKERES OG ARBEIDSGIVERES KANALVALG
Av Sverre Friis-Petersen, Tor Erik Nyberg, Anders Thorgersen, Stine Renate Otterbekk

Sammendrag
En av NAVs hovedoppgaver er å bistå jobbsøkere og arbeidsgivere med å finne hverandre i ar-
beidsmarkedet. Hvilke kanaler partene bruker for å finne og dele informasjon om hverandre er et 
aspekt ved prosessen. Vi undersøker hvor mange og hvilke kanaler som brukes av begge parter, 
og hvordan bruken varierer ut fra kjennetegn ved aktørene. 

Jobbsøkerne har stort sett høyere søkeintensitet enn arbeidsgivere. Det vil si at de bruker fle-
re kanaler. Blant jobbsøkerne varierer dessuten søkeintensiteten i stor grad med deres digitale 
kompetanse og status på arbeidsmarkedet.  Vi ser altså konturer av et digitalt skille blant jobb-
søkerne. 

Både jobbsøkere og arbeidsgivere oppgir nettsteder som finn.no og arbeidsplassen.no som de 
mest brukte kanalene. Når det gjelder uformelle kanaler, for eksempel sosiale nettverk, bruker 
jobbsøkerne disse som et supplement til nettstedene, mens de for arbeidsgiverne i større grad 
fungerer som en erstatning for nettstedene. Kontakt med familie, venner og bekjente er den 
mest brukte uformelle kanalen for jobbsøkerne, mens sosiale medier er den mest brukte blant 
arbeidsgivere. Dette kan tyde på at jobbsøkerne har potensiale for økt bruk av sosiale medier i 
sin jobbsøking. I underkant av en femtedel av arbeidsgiverne bruker kun uformelle kanaler i sin 
rekruttering. Andelen er særlig høy i virksomheter innen bygg- og anlegg, varehandelen og trans-
port- og lager.

To av ti jobbsøkere og en av ti arbeidsgivere oppgir at de samarbeider med NAV. Til forskjell fra 
de andre kanalene er det jobbsøkere med lav digital kompetanse som i størst grad samarbei-
der med NAV for å komme i kontakt med arbeidsgivere. Jobbsøkergruppene som i størst grad 
samarbeider med NAV bruker i mindre grad andre kanaler. Jobbsøkere med nedsatt arbeidsevne 
uten AAP har langt høyere søkeintensitet enn de med AAP, og bruker mer nettsøk og uformelle 
kanaler. Bruk av bemanningsbyråer i jobbsøking øker med jobbsøkernes digitale kompetanse 
og utdanningsnivå. Det kan tyde på at NAV og bemanningsbyråer dekker forskjellige behov hos 
jobbsøkerne.
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Innledning

En av NAVs hovedoppgaver er å bistå med at jobb-
søkere og arbeidsgivere finner hverandre i arbeids-
markedet. Ett aspekt som spiller inn, er hvilke kana-
ler partene bruker for å finne og dele informasjon om 
hverandre. Med kanaler mener vi for eksempel nett-
steder for stillingsutlysninger og jobbsøking, sosiale 
medier og direkte kontakt. I de senere årene har 
møtearenaene endret seg vesentlig fra noen få kana-
ler som utlysning i avis og påfølgende søknad på 
papir, til situasjonen vi har i dag med økt tilgang til 
bruk av mange digitale medier. Bruk av kanaler vari-
erer både mellom jobbsøkere og arbeidsgivere, og ut 
fra kjennetegn ved disse. Variasjonene kan skyldes 
mange ting, for eksempel vurderinger av kost og 
nytte, skjevheter i arbeidsmarkedet, regelverk og 
normer, samt preferanser og kjennetegn ved den 
enkelte aktør. I denne artikkelen er vi spesielt opptatt 
av hvordan bruken varierer ut fra visse kjennetegn 
ved aktørene. 

Kartlegginger av søke- og rekrutteringsprosesser 
har ofte blitt gjennomført i lys av den ene parten, 
enten fra jobbsøkernes (Mussida og Zanin 2020) 
eller arbeidsgivernes perspektiv (Kalstø 2019). Her 
ser vi nærmere på hvilke kanaler som brukes av 
begge parter i disse prosessene. Datamaterialet 
består av spørreundersøkelser blant både jobbsøkere 
og arbeidsgivere. 

Vi tar for oss to hovedspørsmål:
•	 Hvor mange, og hvilke kanaler bruker jobb-

søkere ved jobbsøking og arbeidsgivere ved 
rekruttering?

•	 Har kanalbruk sammenheng med kjennetegn ved 
jobbsøkere og arbeidsgivere? 

I første del av artikkelen viser vi til relevant litteratur 
på området. I andre del beskriver vi metode og data-
materialet som benyttes i analysen. I tredje del presen-
teres resultatene fra de statistiske analysene av kanal-
bruken ved jobbsøking og rekruttering, samt hvilke 
kjennetegn blant jobbsøkere og arbeidsgivere som har 
sammenheng med variasjonen i kanalbruken. Til slutt 
diskuterer vi hvilke implikasjoner funnene kan ha for 
NAV og for NAVs rådgivning ved jobbsøking og 
rekruttering.

Hva påvirker kanalbruk? 

Det er fire momenter som kan tenkes å være spesielt 
viktige i jobbsøkeres og arbeidsgiveres kanalvalg: 
kost/nytte-perspektiv, skjevhet i arbeidsmarkedet, 
regelverk og normer i arbeidsmarkedet, og kjennetegn 
ved den enkelte aktør. 

Innhenting av informasjon er et viktig moment i valg 
av kanaler, både for mye og for lite informasjon kan 
få uheldige konsekvenser. Kanalbruk berører spørs-
målet om hvordan aktørene på arbeidsmarkedet 
skaffer seg informasjon om hverandre. På arbeids-
markedet, som i andre markeder, er mangel på infor-
masjon forbundet med kostnader (Green mfl. 2011; 
Autor 2001). Jobbsøkere som ikke har informasjon 
om mulige arbeidsgivere risikerer å stå lengre ledige, 
og arbeidsgivere som ikke har informasjon om 
mulige jobbsøkere risikerer ikke å finne egnede 
jobbsøkere. Slike informasjonsproblemer bidrar til 
at arbeidsledigheten er større enn den kunne vært, 
såkalt friksjonsledighet, og at virksomheters produk-
tivitet kanskje er lavere enn den kunne vært (Bach-
mann og Baumgarten 2013).

For mye informasjon kan også medføre kostnader, 
eksempelvis om en arbeidsgiver får inn flere jobbsøk-
nader enn det er mulig å håndtere, eller at mengden 
jobbsøknader en jobbsøker sender går på bekostning 
av kvalitet og dermed reduserer mulighetene for jobb. 
Et første moment er dermed at mengden ulike kanaler, 
og hvilke kanaler, en velger for å tilegne seg informa-
sjon, kan forstås i et kost/nytte-perspektiv fra marked-
saktørenes side (Bjørklund 2011; Cardon og Stevens 
2004). Det kan for eksempel tale for at aktørene først 
og fremst benytter de enkleste og mest dekkende 
kanalene for eventuelt å supplere dette med andre 
kanaler. 

Et beslektet moment som kan påvirke kanalbruk, er at 
arbeidsmarkedet som oftest er «skjevt» i favør av 
arbeidsgiver. De fleste ansettelser er en følge av at 
arbeidsgivere velger blant en mengde jobbsøkere, 
ikke motsatt (Barron, Bishop og Dunkelberg 1985; 
sitert i Behrenz 2001). Denne skjevheten varierer 
imidlertid med delarbeidsmarkeder: I enkelte bransjer 
kan det for eksempel være vanskelig for arbeidsgivere 
å finne egnede kandidater (såkalt stramt arbeidsmar-
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ked). Det taler isolert sett for bruk av flere kanaler. På 
samme måte kan faktorer som geografisk nedslagsfelt 
for virksomheten og mobilitet for jobbsøkerne spille 
inn (Kalleberg 2008). I tillegg kan det være en utfor-
dring, og en kilde til mismatch, at jobbsøkere og 
arbeidsgivere velger å bruke ulike kanaler ved jobbsø-
king og rekruttering (Mussida og Zanin 2020; Bach-
mann og Baumgarten 2013). 

Et tredje moment som har betydning for kanalbruk er 
regelverk, normer og symbolikk. Jobbsøkere som er 
under oppfølging hos NAV er for eksempel forpliktet 
til å registrere CV på arbeidsplassen.no, og ledige stil-
linger i det offentlige må i all hovedsak utlyses 
eksternt (unntatt mindre varighet enn 6 måneder). I 
praksis betyr dette at offentlig sektor nær uten unntak 
lyser ut stillinger av en viss varighet på de store nett-
stedene, mens det kan være mer varierende praksis 
hos private. Utover regelverk, kan også normer slå 
inn, på den måten at enkelte bransjer eller virksomhe-
ter har «sin» måte å gjøre det på. Samtidig kan kanal-
bruk trolig også inneha momenter av symbolikk eller 
ha andre formål: eksempelvis når en jobbannonse 
også tjener som reklame for virksomheten. 

Et fjerde og siste moment er at egenskaper ved aktø-
rene selv kan påvirke bruk av søkekanaler (Mussida 
og Zanin 2020). Når internett er blitt sentral del av 
jobbsøkingen, oppstår et «digitalt skille» blant jobb-
søkere ved at de med liten digital kompetanse eller lite 
tilgang til internett i mindre grad bruker nettsteder 
eller sosiale medier til jobbsøking (Green mfl. 2011). 
Det kan være lite aktuelt for en liten bedrift å lyse ut 
stillinger på en måte som gjør at søknader blir vanske-
lige å håndtere, om det eksempelvis utløser henven-
delser i mange ulike kanaler. I denne artikkelen er vi 
spesielt opptatt av dette siste momentet, men vi kom-
mer også inn på bransjevariasjoner. Samtidig kan de 
overnevnte momentene påvirke kanalvalg på måter vi 
ikke tar høyde for i våre analyser. 

Ulike typer kanaler
Når det gjelder kanalene i seg selv, omtaler vi disse i 
tre grove kategorier: nettsteder, uformelle kanaler og 
samarbeid med NAV og bemanningsbyråer. Vi har 
nettbaserte plattformer for utlysning av stillinger og 

jobbsøking, hvor de største i Norge er arbeidsplas-
sen.no drevet av NAV og privat nettsteder som finn.
no, Jobbnorge.no og amedia.no. Disse har vi i noen 
av analysene i artikkelen slått sammen til «nettste-
der». Arbeidsplassen.no og finn.no samarbeider, 
blant annet ved at finn.no-annonsene gjenfinnes på 
arbeidsplassen.no. Begge kanalene har funksjonali-
tet for filtrering og jobbmatch, noe som for jobbsø-
kerne kan gi bedre grunnlag for å vurdere hvilke stil-
linger som er relevante opp mot egen kompetanse. 
Slike nettsteder utgjør kanaler som er spesifikt inn-
rettet mot jobbutlysning og har til dels også støtte-
verktøy for selve jobbsøkerprosessen. De har et stort 
nedslagsfelt og er vanligvis enkle å bruke (Autor 
2001). Slik sett vil disse plattformene ofte vurderes 
positivt i et kost/nytte-perspektiv. Studier fra fasen 
når slike plattformer var i ferd med å bli store, tyder 
på at de økte sjansen for å få jobb for de jobbsøkerne 
som tok dem i bruk (Green mfl. 2011; Gordon 1998, 
sitert i Autor 2001). Selv om denne typen kanal har 
utviklet seg til å bli nær en standard, viser senere 
undersøkelser også positive effekter (Kuhn og Man-
sour 2013). Det har å gjøre med at nettstedenes funk-
sjonalitet stadig utvikles for å understøtte effektivi-
sering av jobbsøker- og rekrutteringsprosessene. 

Uformelle kanaler, slik som sosiale medier, sosiale 
nettverk og direkte henvendelser mellom jobbsøkere 
og arbeidsgivere, er ofte et supplement til bruk av 
nettsider. Nytten av sosiale nettverk avhenger både av 
egenskapene ved nettverkene og hvordan de brukes 
(Green mfl. 2011). Sosiale nettverk kan være et kraf-
tig verktøy for å få informasjon om ledige jobber eller 
ledige personer (Granovetter 1973). Tillitsforholdene 
i et nettverk kan også være både risikoreduserende og 
kostnadsdempende for arbeidsgiverne, ved at bekjente 
kan «gå god» for kandidaten. Samtidig kan sosiale 
nettverk medføre at arbeidsgivere legger for stor vekt 
på relasjoner fremfor kompetanse. Fra jobbsøkernes 
side betyr det at begrenset nettverk kan føre til at de 
ikke har informasjon om stillinger hos enkelte arbeids-
givere. Nyere forskning tyder på at familie og venner 
(såkalte sterke bånd) kan være viktigere hjelpere for 
de arbeidsledige enn «venners venner» fordi familie 
og venner er mer til stede i de arbeidslediges liv enn 
andre kontakter (Mussida 2020; Kramarz og Nord-
ström Skans 2014). 
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Samarbeid med NAV og bemanningsbyråer inne-
bærer til dels at partene på arbeidsmarkedet møtes via 
en tredjepart. Samarbeid med NAV kan innebære for-
midling, altså at NAV setter jobbsøkere og arbeidsgi-
vere i kontakt med hverandre, eventuelt i kombina-
sjon med oppfølging fra NAV. Men det kan også 
innebære arbeidstrening, hvor formålet ofte er at jobb-
søker skal styrke arbeidserfaring og nettverk snarere 
enn å få jobb hos arbeidsgiveren hvor treningen fore-
går. Kontakt med bemanningsbyråer dreier seg for 
arbeidsgivers del ofte om å få ekstra personell i for-
bindelse med sesongvariasjoner eller sykefravær. Det 
kan imidlertid tenkes at også dette er en måte for jobb-
søkere å styrke arbeidserfaring og nettverk på, noe 
som kan bedre sjansene for å få fast jobb. Denne typen 
samarbeid kan altså bidra til økt arbeidserfaring, noe 
som vanligvis er en fordel for jobbsøkere. De kan 
imidlertid også hjelpe partene til å bli kjent med hver-
andre, selv om dette ikke nødvendigvis blir en fullgod 
kompensasjon for de som har begrensede sosiale nett-
verk (Liechti 2019). 

Som vi skal se i analysen, bruker de fleste jobbsøkere 
og arbeidsgivere flere kanaler samtidig. Eksempelvis 
kan utlysning av stilling og system for jobbsøking 
foregå på ett nettsted, mens stillingen spres på andre 
nettsteder og i sosiale medier. Samtidig kan arbeidsgi-
verne bli kontaktet direkte av jobbsøkerne, eksempel-
vis først ved en telefonsamtale og deretter ettersen-
ding av CV (Kuhn og Skutterud 2000). Samtidig kan 
bruk av én kanal medføre at en i mindre grad vektleg-
ger en annen kanal. Eksempelvis viser studier at bruk 
av en tredjepart som NAV ofte medfører at en i min-
dre grad bruker andre kanaler (Bachmann og Baum-
garten 2013).

Det virker til å være få undersøkelser av jobbsøkeres 
og arbeidsgiveres kanalbruk i Norge de siste årene. 
NAVs årlige bedriftsundersøkelser har imidlertid i en 
årrekke hatt spørsmål om hvilke kanaler arbeidsgi-
verne benytter for å lyse ut stillinger (f.eks. Sørbø og 
Ørbog 2013; Kalstø 2019). Den viser blant annet at 
bruken av nettsider har økt, mens trykte medier har 
blitt mindre vanlige de siste årene. Undersøkelsene 
viser også at kanalbruk har sammenheng med bedrifts-
størrelse og næring. Vi har ikke funnet tilsvarende 
studier fra jobbsøkernes perspektiv. 

Data og metode

Data
For å belyse jobbsøkernes og arbeidsgivernes bruk av 
kanaler benytter vi data fra NAVs Personbrukerun-
dersøkelse og NAVs Arbeidsgiverundersøkelse. 
Undersøkelsene ble gjennomført mai-juni 2020.  
Siden undersøkelsene ble gjennomført i koronaperio-
den, kan både jobbsøkeres og arbeidsgiveres svar om 
jobbsøking og rekruttering være påvirket av dette. I 
arbeidsgiverundersøkelsen svarte f.eks. 59 prosent av 
de private virksomhetene at de hadde økonomiske 
utfordringer i koronasituasjonen og 48 prosent at de 
hadde permittert eller skulle permittere. 

I begge undersøkelser stilte vi omtrent likelydende 
spørsmål om kanalbruk. I tillegg inneholder undersø-
kelsene ulike kjennetegn ved de to gruppene. Detaljer 
om undersøkelsene, datainnsamlingen og vekting kan 
ses i Nyberg mfl. (2020). 

Utvalget i begge undersøkelsene er brukere av NAVs 
tjenester og ytelser. Sammensetningen av utvalget for 
Arbeidsgiverundersøkelsen er såpass bredt at det tro-
lig kan ses som representativt for arbeidsgivere totalt 
sett. Årsaken er at arbeidsgivere generelt sett benytter 
ulike tjenester fra NAV, eksempelvis knyttet til syke-
fraværsoppfølging og sykepenger.  Spørsmålsettet i 
Personbrukerundersøkelsen er filtrert på de som selv 
oppgir at de søker jobb. Dette er hovedsakelig arbeids-
ledige, sykmeldte eller personer med nedsatt arbeids-
evne. Med andre ord utgjør de kun en del av jobbsø-
kerne totalt sett. Nykommere på arbeidsmarkedet er 
trolig delvis inkludert, forutsatt at de registrerer seg 
som jobbsøkere hos NAV. De som bytter jobb uten å 
gå ledige (jobbskiftere) inngår i svært liten grad i 
undersøkelsen. 

I vedlegg 1 gjengir vi de variablene som inngår i ana-
lysene. For å forenkle framstillingen er likelydende 
kanaler i de to undersøkelsene endret til samme for-
mulering i figurene. Eksempelvis har vi brukt «samar-
beid med NAV» som felles betegnelse for det som i 
arbeidsgiverundersøkelsen kalles «NAVs tjenester og 
virkemidler» og i personbrukerundersøkelsen «kon-
takt med arbeidsgivere i samarbeid med NAV». Jobb-
messer er lagt inn under «samarbeid med NAV». For 
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arbeidsgivere har vi også slått sammen «lyse ut stillin-
ger på arbeidsplassen.no» med «finne kandidater på 
arbeidsplassen.no» til «arbeidsplassen.no», som også 
brukes for jobbsøkerne.

For jobbsøkerne trekker vi inn kjennetegn som 
arbeidsmarkedsstatus og digital kompetanse. For 
arbeidsmarkedsstatus bruker vi kategoriene arbeids-
søker (permittert og vanlig), nedsatt arbeidsevne 
(med og uten AAP) og sykmeldte. Digital kompe-
tanse er en konstruert indikator som beskriver kon-
krete digitale ferdigheter på en skala fra 0 til 5, der 5 
er høyeste nivå. Vi har forenklet variabelen til en 
tredeling der «lav» er 0 og 1, «middels» er 2 og 3, og 
«høy» er 4 og 5. For arbeidsgiverne trekker vi inn 
kjennetegn som sektor (offentlig eller privat), næring 
(7 utvalgte kategorier) og antall ansatte. Det er en 
begrensning at vi ikke har informasjon om jobb
søkernes arbeidserfaring eller jobbønsker etter 
eksempelvis næring og sektor.

Statistisk analyse
For å gi en oversikt over hvilke, og hvor mange, kana-
ler jobbsøkere og arbeidsgivere bruker ved henholds-
vis jobbsøking og rekruttering benytter vi først 
deskriptiv statistikk (gjennomsnitt, andeler).

Deretter bruker vi lineær regresjon for å undersøke 
om kanalbruken har sammenheng med kjennetegn 
ved jobbsøkerne og arbeidsgiverne. I datamaterialet 
ser vi at noen jobbsøkere benytter få kanaler mens 
andre tar i bruk mange. Det samme mønsteret ser vi 
hos arbeidsgivere som ønsker å rekruttere. Det vil 
være interessant å se hvilke faktorer som kan for-
klare noen av disse valgene hos partene. Først ser vi 
på hva som påvirker antall ulike kanaler som benyt-
tes, deretter ser vi på hvilke kjennetegn ved jobbsø-
kerne og arbeidsgiverne som har sammenheng med 
bruk av den enkelte kanal. Vi presenterer kanalene 
innenfor tre grove grupperinger: kanaler for nettsøk, 
uformelle kanaler, og samarbeid med NAV/beman-
ningsbyråer. Kanaler for nettsøk omfatter plattfor-
mer for utlysning av stillinger som arbeidsplassen.no 
og private nettsteder som finn.no, jobbnorge.no eller 
amedia.no. De uformelle kanalene vi undersøker er 
sosiale medier som Linkedin og Facebook, kontakt 
med venner, familie og andre bekjente og direkte 

kontakt mellom arbeidsgivere og jobbsøkere. For 
arbeidsgivere inkluderer vi også kontakt med andre 
arbeidsgivere. I tillegg omtaler vi rekruttering internt 
for arbeidsgiverne.

Analyse
I denne delen starter vi med å sammenligne kanal-
bruken for jobbsøkere og arbeidsgivere. Deretter går 
vi nærmere inn i kanalbruken for de to aktørene - 
både ved å se på antall kanaler som brukes og hvilke 
kjennetegn som har sammenheng med variasjoner i 
bruk av kanaler for nettsøk, uformelle kanaler og 
samarbeid med NAV og bemanningsbyrå. 

Nettsteder er mest brukt blant jobbsøkere og 
arbeidsgivere
Ulike nettsteder er de arenaene som både arbeidsgi-
vere og jobbsøkere i størst grad benytter til jobbsø-
king og rekruttering (figur 1). Begge parter bruker 
nettsteder som finn.no, jobbnorge.no eller amedia.no i 
høyere grad enn arbeidsplassen.no. Arbeidsplassen.
no ble lansert av NAV våren 2019, som en videreut-
vikling av søkesidene på nav.no. Den relativt høye 
andelen som bruker denne nettsiden kan skyldes at 
arbeidsplassen.no ikke bare er et sted for søk og 
matching ved rekruttering/jobbsøking, men også en 
vei inn i NAVs innloggede tjenester med mulighet for 
samhandling med NAVs veiledere. Jobbsøkerne opp-
gir at de bruker begge nettsteder i klart høyere grad 
enn arbeidsgiverne: 54 prosent av jobbsøkerne bruker 
arbeidsplassen.no og 76 prosent bruker andre nettste-
der. For arbeidsgiverne er andelene henholdsvis 36 og 
60 prosent. 83 prosent av jobbsøkerne og 73 prosent 
av arbeidsgiverne svarer minst en av de to variantene 
(ikke vist i figur). At forskjellene mellom jobbsøkere 
og arbeidsgivere blir mindre når en ser på begge nett-
steder samlet, skyldes at jobbsøkerne i større grad 
bruker begge variantene.

Jobbsøkerne sier i langt høyere grad enn arbeidsgi-
verne at de bruker sosiale nettverk (venner, bekjente 
og familie) (55 og 28 prosent), mens arbeidsgiverne i 
større grad enn jobbsøkerne bruker sosiale medier (56 
og 43 prosent). Andelen arbeidsgivere og jobbsøkere 
som tar direkte kontakt med den andre parten er om 
lag like stor.
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Jobbsøkerne har høyere andel enn arbeidsgivere på 
både samarbeid med bemanningsbyråer (32 og 24 
prosent) og med NAV (21 og 12 prosent). 

Særlig jobbsøkernes digitale kompetanse og 
arbeidsgivernes sektor påvirker variasjoner i 
kanalbruk 
I denne delen undersøker vi om ulik kanalbruk henger 
sammen med kjennetegn blant arbeidsgivere og jobb-
søkere. Først ser vi på antall kanaler, deretter på bruk 
av de enkelte kanalene. 

Tabell 1 viser resultatene fra separate lineære regre-
sjonsmodeller for antall kanaler og de ulike kanalene 
for jobbsøking for jobbsøkere, mens tabell 2 viser 
samme resultat for arbeidsgivere. I det følgende 
benytter vi predikerte gjennomsnittsverdier for de 
avhengige variablene til å nærmere illustrere hvordan 
disse varierer med ulike kjennetegn (Williams 2012). 

Vi vil komme tilbake til detaljene i påfølgende 
avsnitt. Nå oppsummerer vi noen hovedtrekk som 
går på tvers av den enkelte kanal. For jobbsøkerne 
øker antall kanaler som brukes (søkeintensitet) med 
deres digitale kompetanse. Det samme gjør bruken 
av de flest kanalene for jobbsøking, særlig når digital 
kompetanse øker fra lav til middels. Vi finner, med 
et unntak, ikke sammenheng mellom utdanningsnivå 
og kanalbruk. Kanalbruken ser også ut til å henge 
sammen med jobbsøkernes alder ved at den i store 
trekk er høyest i de mest yrkesaktive aldersgruppene, 
unntatt for arbeidsplassen.no. Jobbsøkernes arbeids-
markedsstatus har også sammenheng med kanalbru-
ken. Hovedbildet er at de gruppene som en kan anta 
er nærmest arbeid også har høyest søkeintensitet, og 
dermed høyest bruk av de enkelte kanalene. Samti-
dig er søkeintensiteten noe høyere blant menn, og 
disse tar også i større grad direkte kontakt med 
arbeidsgivere. 

Figur 1: Bruk av kanaler (prosent) for jobbsøking (jobbsøkere) og rekruttering (arbeidsgivere), flere alternativer 
mulig, med 95% konfidensintervall for gjennomsnittet
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Tabell 1. Lineære regresjonsmodeller med antall kanaler og de ulike kanaler som avhengige variabler for jobbsøkere.

Antall 
kanaler 

Arbeids-
plassen

Andre 
nettsteder

Sosiale 
medier

Venner, 
familie+

Jobbsøker/ 
arbeidsgiver

Bemanning
Samarbeid  
NAV

Alder 0,12** -0,01 0,02** 0,04** 0,02** 0,02** 0,01** 0,01

Alder X Alder -0,00** 0 -0,00** -0,00** -0,00** -0,00** -0,00* 0

Grunnskole base base base base base base base base

Videregående utd. 0,01 -0,04 0,02 0 0 -0,01 0,02 0,01

Høyere utdanning 0,13 0,04 0,04 0,06 -0,01 -0,07* 0,07** -0,01

Lite digital base base base base base base base base

Middels digital 0,61** 0,14** 0,17** 0,15** 0,09** 0,03 0,07** -0,05

Mest digital 0,88** 0,16** 0,22** 0,17** 0,13** 0,12** 0,16** -0,08**

Kvinne base base base base base base base base

Mann 0,20** 0,02 0,04* 0,02 0,03 0,07** 0,04 -0,01

Arbeidssøker-ikke permittert base base base base base base base base

Permittert arbeidssøker -0,37** -0,07* 0,04 -0,07 -0,08* -0,06 -0,06 -0,08**

Nedsatt arbeidsevne-Ikke AAP -0,34** -0,05 -0,08** -0,19** -0,16** -0,07* -0,04 0,25**

Sykmeldt -0,69** -0,19** -0,11** -0,10** -0,10** -0,06 -0,13** 0

Nedsatt arbeidsevne- AAP -0,92** -0,19** -0,16** -0,22** -0,22** -0,15** -0,20** 0,22**

Konstantledd 0,52 0,65** 0,29** -0,44** 0,05 -0,1 -0,06 0,13

R2 0.106 0.051 0.084 0.086 0.043 0.036 0.050 0.086

* p<0.10, ** p<0.05
N=2109

Tabell 2. Lineære regresjonsmodeller med antall kanaler og de ulike kanaler som avhengige variabler for arbeidsgivere.

Antall 
kanaler 

Arbeids-
plassen

Andre 
nettsteder

Sosiale 
medier

Venner, 
familie+

Jobbsøker/ 
arbeidsgiver

Andre 
arbeidsg

Samarbeid  
NAV

Bemanning
Intern 
rekr.

Antall ansatte 0 0 0 0,00** 0 0 0 0 0,00* 0

Offentlig sektor base base base base base base base base base base

Privat sektor 0,62** -0,08 -0,06 0,11** 0,26** 0,25** 0,07** 0,02 0,11** -0,17**

Offentlig sektor  
X ant.ansatt

base base base base base base base base base base

Privat sektor  
X ant. ansatt

0,00** 0,00** 0,00** 0 0 0 0 0 0 0,00**

Off.adm., forsvar base base base base base base base base base base

Industri -0,50** -0,29** -0,20** -0,18** 0,04 0,11 -0,02 0,02 -0,01 0,07

Helse- og sosialtj. -0,61** 0 -0,24** -0,19** 0,04 0,05 0,05 -0,06 -0,22** 0,03

Varehandel -0,82** -0,34** -0,23** -0,19** 0 0,07 0 0,02 -0,15** 0,14* 

Transport og lagring -0,76** -0,37** -0,14 -0,20** -0,08 0,06 -0,10** -0,01 -0,03 0,09

Bygg- og anleggsv. -0,74** -0,34** -0,28** -0,16* 0,07 0,18** -0,04 -0,05 -0,16** -0,12

Undervisning -0,91** -0,13* -0,23** -0,22** -0,04 0,03 0,04 -0,08* -0,25** -0,09

Konstantledd 2,65** 0,62** 0,80** 0,62** 0,07** 0,18** 0,04 0,11** 0,25** 0,48**

R2 0.090 0.126 0.068 0.034 0.092 0.107 0.023 0.035 0.108 0.064  

* p<0.10, ** p<0.05
N=1343
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Arbeidsgivere i privat sektor bruker flere kanaler, og i 
større grad uformelle kanaler og bemanningsbyrå, 
sammenlignet med virksomheter i det offentlige. Bruk 
av nettsteder øker med antall ansatte kun for virksom-
heter i privat sektor. Offentlig sektor har høyere bruk 
av intern ansettelse enn privat sektor, mens denne 
andelen øker med antall ansatte blant virksomheter i 
privat sektor.

Store forskjeller i antall kanaler brukt ved 
jobbsøking og rekruttering
Antall kanaler som brukes ved jobbsøking, ved siden 
av tid brukt til jobbsøking og antall søknader, er en 
vanlig tilnærming for å kartlegge «søkeintensitet» 
(Green mfl. 2011). For å ivareta sammenlignbarhet 
benytter vi de syv kategoriene for kanaler som er fel-
les for jobbsøkere og arbeidsgivere (se figur 1) for å 
sammenligne jobbsøkeres og arbeidsgiveres søkeinte-
nsitet. Ut fra dette bruker arbeidsgivere gjennomsnitt-

lig 2,6 ulike kanaler, mens jobbsøkere benytter 3,3 
kanaler (ikke vist i figur). Forskjellen kan avspeile at 
de to partene har ulike roller, og at det er arbeidsgiver 
som til slutt velger mellom jobbsøkerne. Det er også 
mulig at koronasituasjonen bidrar til å dempe arbeids-
givernes søkeintensitet og muligens øke jobbsøkernes 
aktivitet. 

Søkeintensiteten for jobbsøkere varierer betydelig 
med arbeidsmarkedsstatus (figur 2). Arbeidssøkere 
som ikke er permitterte (helt/delvis ledige og arbeids-
søkere på tiltak) har høyest estimert søkeintensitet 
(3,6). Permitterte arbeidssøkere, en gruppe som har 
økt mye i løpet av koronasituasjonen, har noe lavere 
søkeintensitet (3,3). De er fortsatt ansatt, men kan 
samtidig ha behov for å finne annet arbeid. Søkeinte-
nsiteten er den samme (3,3) for de med nedsatt 
arbeidsevne uten arbeidsavklaringspenger (AAP). 
Dette er en gruppe som ofte har svak tilknytning til 

Figur 2: Estimert antall kanaler ved jobbsøking for jobbsøkere (øverste rad) og rekruttering for arbeidsgivere 
(nederste rad), med 95% konfidensintervall for gjennomsnittet
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arbeidslivet, men som samtidig ikke har krav på 
arbeidsavklaringspenger. Dette kan blant annet være 
personer med sosiale problemer, rusproblemer eller 
svake norskkunnskaper (Sutterud og Sørbø 2018). 
Sykmeldte og personer med nedsatt arbeidsevne med 
AAP, har lavest estimert søkeintensitet, henholdsvis 
2,9 og 2,7. Dette er grupper med helsemessige utfor-
dringer; noe som kan bety at de avventer eller er under 
behandling. Det er derfor ikke uventet at de har lavere 
søkeintensitet. Lavere søkeintensitet blant mottakere 
av AAP kan også ha sammenheng med at de i betyde-
lig grad deltar i arbeidsrettede tiltak. For mottakere av 
sykepenger antar vi at jobbsøkingen også begrenses 
fordi mange fortsatt er ansatt – og vurderer det som 
aktuelt å fortsette - i den jobben der de ble sykmeldt.

Søkeintensiteten er høyest i de aldersgruppene der 
deltakelse i arbeidslivet vanligvis er høyest. Den er 
lavest blant de yngste og blant de over 50 år. Årsakene 
kan være flere og sammensatt, og vi vil komme til-
bake til dette under. I motsetning til en del av littera-
turen på området, finner vi ikke signifikante forskjel-
ler ut fra jobbsøkernes utdanning. Vi ser imidlertid en 
betydelig endring i søkeintensiteten ut fra brukernes 
digitale kompetanse. Økningen er størst fra lite til 
middels digital kompetanse, fra 2,7 til 3,3 kanaler.  At 
digital kompetanse ser ut til å bety mer enn utdanning 
for søkeintensiteten kan ha sammenheng med at digi-
tale løsninger er blitt en del av de fleste kanaler for 
jobbsøking, og at den digitale kompetansen som 
trengs avhenger lite av utdanningsnivå. Det er også 
forskjell i antall kanaler og kjønn: Menn har signifi-
kant høyere søkeintensitet enn kvinner, med et gjen-
nomsnitt på henholdsvis 3,4 og 3,2. Kanskje skyldes 
det at menn i større grad orienterer seg mot næringer 
og sektorer hvor det er vanligere å bruke uformelle 
kanaler i rekrutteringsprosessene (Wagner mfl 2020). 

Blant arbeidsgiverne er den estimerte søkeintensiteten 
2,8 for virksomheter i privat sektor og 2,2 i offentlig 
sektor (ikke vist i figur). I figur 2 (nederste rad) vises 
antall kanaler ved rekruttering for en del større nærin-
ger. En næring i offentlig sektor, «offentlig adminis-
trasjon og forsvar», skiller seg ut med høyest søkein-
tensitet, mens «undervisning» har lavest. Samlet for 
undervisning brukes gjennomsnittlig 2,3 kanaler, men 
ser en bare på offentlige virksomheter innenfor under-

visning bruker de 1,8 kanaler (ikke i figur). I privat 
sektor er søkeintensiteten høyest i industrien (2,7) og 
lavest i varehandelen (2,4).

For privat sektor øker estimert søkeintensitet med 
antall ansatte, men ikke i offentlig sektor. Det kan 
skyldes mer standardiserte rekrutteringsrutiner i 
offentlig sektor, både på grunn av regelverk og nor-
mer. Dessuten er en betydelig del av de offentlige 
arbeidsgiverne enheter i kommuner som er underlagt 
regelverk og rutiner for hele kommunen. 

Bruk av de enkelte kanaler
I denne delen undersøker vi hvordan bruken av de 
enkelte kanalene henger sammen med kjennetegn 
blant arbeidsgivere og jobbsøkere. Først ser vi på bru-
ken av nettsteder, deretter de uformelle kanalene og 
samarbeid med NAV/bemanningsbyråer. Avslut-
ningsvis ser vi på arbeidsgiveres bruk av intern rekrut-
tering. 

Nettsteder – mest brukte kanaler av begge parter
54 prosent av jobbsøkerne oppgir at de har brukt 
«arbeidsplassen.no» og 76 prosent andre nettsteder 
som finn.no og jobbnorge.no (se vedlegg 1). Disse 
høye andelene antar vi blant annet henger sammen 
med at en stor del av befolkningen har digitale ferdig-
heter på et tilstrekkelig nivå og at disse nettsidene gjør 
det enkelt å søke og utveksle informasjon mellom par-
tene. Slik sett vil nettsteder trolig som oftest anses 
positive også i et kost/nytte-perspektiv på informa-
sjon, hvor målet er å kunne dele informasjon på 
arbeidsmarkedet på en måte som ikke krever mye res-
surser. 

Det er relativt små forskjeller i bruk av nettstedene 
ut fra aldersgrupper (se figur 3). Bruken av arbeids-
plassen.no varierer lite med alder. De andre nettste-
dene brukes i størst grad av de midtre aldersgrupper. 
Forskjellene i bruk av nettsteder mellom de ulike 
arbeidsmarkedsgruppene reflekterer også i store 
trekk bildet fra søkeintensiteten. Permitterte har 
høyest andel som bruker nettsteder som finn.no og 
jobbnorge.no, mens jobbsøkere som ikke er permit-
terte har høyest andel på arbeidsplassen.no. De med 
nedsatt arbeidsevne uten AAP har høy andel på bruk 
av arbeidsplassen.no. 
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Jobbsøkernes bruk av nettsteder øker signifikant når 
den digitale kompetansen øker fra lav til middels, men 
øker mindre mellom de med middels og høy digital 
kompetanse. Det er samtidig en relativt høy andel som 
bruker arbeidsplassen.no og andre nettsteder blant 
jobbsøkere med lav digital kompetanse (henholdsvis 
43 og 63 prosent). Samlet viser materialet at om lag 
73 prosent av jobbsøkerne med lav digital kompe-
tanse og 86 prosent for de med middels digital kompe-
tanse bruker en eller begge varianter av nettsteder 
(ikke vist i figur).

I nedre del av figur 3 ser vi andelen arbeidsgiverne 
som bruker arbeidsplassen.no og andre nettsteder ved 
rekruttering. Mens bruken av arbeidsplassen.no ikke 
endres med antall ansatte i virksomheten (litt under 40 
prosent), øker andelen som bruker andre nettsteder 
med antall ansatte. Estimerte andeler som bruker de 
andre nettstedene er 56 prosent for en virksomhet med 

10 ansatte og 74 prosent for en virksomhet med 190 
ansatte. Samlet viser materialet at om lag 70 prosent 
for de minste virksomhetene og 84 prosent for de stør-
ste virksomhetene bruker en eller begge varianter av 
nettsteder (ikke i figur). 

Ser vi på bruk av de to variantene av nettsteder opp 
mot virksomhetenes næring, er det interessant at det 
for «helse- og sosialtjenester» er like høy andel som 
bruker arbeidsplassen.no som andre nettsteder. For 
undervisningstjenester er også forskjellen i bruk av de 
to nettstedene relativt liten. En mulig forklaring kan 
være at det i større grad er etablert samarbeid mellom 
kommunene og NAV om rekruttering innenfor disse 
næringene enn for andre.

Ut fra virksomhetens sektor er det ingen signifikant 
forskjell mellom private og offentlige virksomheter 
for begge varianter av nettsteder (ikke vist i figur). 

Figur 3: Andeler for bruk av nettsteder ved jobbsøking (øverste rad) og rekruttering (nederste rad), med 95% 
konfidensintervall for gjennomsnittet
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Sett fra jobbsøkers ståsted indikerer dette at bruk av 
nettsteder er en like egnet kanal enten en søker jobb i 
private eller offentlige virksomheter. 

Bruk av uformelle kanaler
Kontakt med familie, venner og bekjente er mest 
brukt blant jobbsøkerne, mens sosiale medier (som 
facebook og linkedin) er den mest brukte uformelle 
kanalen blant arbeidsgivere (figur 4). Totalt oppgir 43 
prosent av jobbsøkerne og 56 prosent av arbeids
giverne at de bruker sosiale medier i jobbsøkingen og 
rekrutteringen (se vedlegg 1). Mens de to andre ufor-
melle kanalene ikke er knyttet til hvordan kontakten 
foregår, kan sosiale medier kun brukes via digitale 
løsninger. Bruken av sosiale medier øker markant når 
jobbsøkernes digitale kompetanse øker fra lav til mid-
dels, men også blant de med lav digital kompetanse 
brukes sosiale medier av om lag 30 prosent. Blant 
jobbsøkerne brukes sosiale medier i minst grad blant 

de med nedsatt arbeidsevne uten AAP og blant motta-
kere av AAP. Sett i forhold til bruk av andre kanaler 
og søkeintensiteten, har de med nedsatt arbeidsevne 
uten AAP lav andel på uformelle kanaler og særlig 
sosiale medier. Dette kan ha sammenheng med sva-
kere sosiale nettverk. En annen mulig faktor – også 
for jobbsøkere med AAP – er at disse i større grad 
samarbeider med NAV om jobbsøkingen og at andre 
kanaler vektlegges mer i NAVs veiledning. 

Blant arbeidsgiverne øker andelen som bruker sosiale 
medier i rekrutteringen med antall ansatte i virksom-
hetene. For kanalene familie, venner og bekjente og 
direkte kontakt jobbsøkere/arbeidsgivere er det en 
tendens til at andelene synker med antall ansatte i 
virksomhetene (figur 4). Andelen arbeidsgivere som 
kontakter andre arbeidsgivere i rekrutteringen er 9 
prosent og endres ikke ut fra antall ansatte. Arbeidsgi-
veres kontakt med hverandre i rekrutteringsprosessen 

Figur 4: Andeler for bruk av uformelle kanaler ved jobbsøking (øverste rad) og rekruttering (nederste rad), 
lineær regresjon, med 95% konfidensintervall for gjennomsnittet
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kan ses som et supplement til kontakt med familie, 
venner og bekjente.  Offentlig sektor har som ventet 
signifikant lavere andeler på bruk av alle de uformelle 
kanaler enn blant private virksomheter. For kanalen 
kontakt med familie, venner og bekjente er forskjellen 
mellom sektorene størst, med over 20 prosentpoeng. 
Forskjellen mellom sektorene er minst når det gjelder 
bruk av sosiale medier til rekruttering, med en forde-
ling på 48 prosent av de offentlige virksomhetene og 
59 prosent av de private. 

Bruken av de uformelle kanalene varierer delvis ut fra 
virksomhetenes næring. Offentlig administrasjon og 
forsvar ligger klart høyest på bruk av sosiale medier. 
Denne næringen har, som tidligere vist, høyest søkein-
tensitet og høyest andel for bruk av nettsteder. Bygg- 
og anleggsvirksomhet har høye estimerte andeler på 
kontakt med familie, venner og bekjente og direkte 
kontakt mellom jobbsøkere og arbeidsgivere. Dette kan 

ses i sammenheng med at denne næringen har lavest 
søkeintensitet og lavest andel på nettsteder for søk. 

Uformelle kanaler – supplement eller erstatning?
Ut fra tidligere undersøkelser (f.eks. Green mfl. 2011) 
kan det tenkes at uformelle kanaler benyttes enten 
som et supplement til, eller substitutt for, nettsteder. 
Dersom det kun brukes uformelle kanaler kan dette 
være ekskluderende fordi disse kanalene ikke er åpent 
tilgjengelige for informasjonsutveksling.  I figur 5 
viser vi andeler for bruken av de ulike uformelle kana-
lene fordelt på om partene samtidig benytter seg av 
nettsteder (som finn.no eller arbeidsplassen.no) eller 
ikke. Her ser vi altså på sammenhengen mellom én 
type kanalbruk opp mot bruken av andre kanaltyper. 
Jobbsøkere som bruker nettsteder har klart høyest 
andel i bruk av alle de tre uformelle kanalene. For-
skjellen er som ventet særlig stor for bruk av sosiale 
medier (49 vs 12 prosent) ettersom sosiale medier 

Figur 5: Andeler som bruker uformelle kanaler for jobbsøkere og arbeidsgivere blant de som bruker og ikke 
bruker nettsteder for jobbsøking og rekruttering, med 95% konfidensintervall for gjennomsnittet
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også er en nettbasert tjeneste. Jobbsøkere som bruker 
nettsteder bruker altså i større grad også uformelle 
kanaler, sammenlignet med de som ikke bruker nett-
stedene. Dette kan ses i sammenheng med at søkeinte-
nsiteten øker med digital kompetanse. 

Vi finner tilsvarende mønster hos arbeidsgiverne når 
det gjelder bruk av sosiale medier. Men ser vi på 
«kontakt med venner, bekjente og familie» og «direkte 
kontakt mellom arbeidsgiver og jobbsøker», er møn-
steret et annet for arbeidsgiverne enn for jobbsøkerne. 
De virksomhetene som bruker nettsteder ved rekrutte-
ring bruker i mindre grad disse uformelle kanalene. 
Bruksmønsteret for arbeidsgivere viser derfor en mer 
«enten eller» bruk av digitale og ikke-digitale kanaler 
enn jobbsøkerne. I store trekk er dermed bildet at 
jobbsøkerne bruker uformelle kanaler som et supple-
ment til nettstedene, mens de uformelle kanalene for 
arbeidsgiverne erstatter bruk av nettstedene.

Våre estimater indikerer at 6 prosent av jobbsøkerne 
bruker kun uformelle kanaler for jobbsøking, mens til-
svarende er 17 prosent blant arbeidsgiverne (ikke vist i 
figur). Den høye andelen blant arbeidsgivere kan med-
føre at en del jobbsøkere ikke får informasjon om stil-
lingene. Vi ser derfor nærmere på bruk av uformelle 
kanaler blant arbeidsgivere. Sektor og virksomhets-
størrelse betyr mye for om virksomhetene kun benytter 
uformelle kanaler eller ikke (figur 6, estimatene byg-
ger på en regresjonsmodell gjengitt i vedlegg 2). For 
privat sektor avtar andelen som kun bruker uformelle 
kanaler med økende antall ansatte. For en privat virk-
somhet med 10 ansatte er den estimerte andelen på 21 
prosent, og for virksomheter med 190 ansatte er den 
estimerte andelen på 7 prosent. De offentlige virksom-
hetene har samme andel, om lag 14 prosent, uavhengig 
av antall ansatte. Denne relativt høye andelen kan ha 
sammenheng med at midlertidige stillinger brukes 
mye i en del kommunale virksomheter, eksempelvis 

Figur 6: Andel arbeidsgivere som kun bruker uformelle kanaler, utvalgte næringer og sektor/antall ansatte, 
med 95% konfidensintervall for gjennomsnittet
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innen helse- og omsorg. Bygg- og anleggsvirksom
heter har klart høyest estimert andel som kun bruker 
uformelle ansettelser, 27 prosent. Denne næringen har 
overvekt av virksomheter med færre enn 20 ansatte. 
Som tidligere vist har næringen høye andeler på kon-
takt med familie, venner og bekjente og direkte kontakt 
mellom jobbsøkere og arbeidsgivere, lavest søkeinten-
sitet og lavest andel på nettsteder for søk. Både vare-
handel og virksomheter innen transport og lager har 
også høy estimert andel som bare bruker uformelle 
kanaler (22 og 20 prosent).

Samarbeid med NAV og med bemanningsbyrå – 
nesten motsatt bilde ut fra kjennetegn
For NAV er det en hovedoppgave å bistå jobbsøkere og 
arbeidsgivere med å finne hverandre i arbeidsmarkedet. 
Dette skjer gjennom samarbeid om formidling og 
rekruttering, inkludert samarbeid om arbeidsrettede til-

tak. Totalt oppgir 12 prosent av arbeidsgiverne at de 
samarbeider med NAV om rekruttering (formuleringen 
i undersøkelsen er «kontakt med arbeidsgivere i samar-
beid med NAV»), mens 21 prosent av jobbsøkerne 
samarbeider med NAV ved jobbsøking (se vedlegg 1). 

Vi kan forvente at samarbeid med NAV i jobbsøkingen 
varierer vesentlig med jobbsøkernes arbeidsmarkeds-
status da disse også sier noe om hvor tett oppfølging 
jobbsøkerne får fra NAV. Om lag 40 prosent av jobb-
søkere med nedsatt arbeidsevne uten AAP og nedsatt 
arbeidsevne med AAP oppgir samarbeid med NAV 
som en av kanalene når de søker jobb (figur 7). Som vi 
tidligere har omtalt, har imidlertid de med nedsatt 
arbeidsevne uten AAP langt høyere søkeintensitet enn 
de med AAP, og bruker i større grad nettsøk og ufor-
melle kanaler.  Andelen som oppgir samarbeid med 
NAV som en kanal i jobbsøkingen er 17 prosent blant 

Figur 7: Andel som samarbeider med NAV ved jobbsøking (øverste rad) og ved rekruttering (nederste rad), 
lineær regresjon, med 95% konfidensintervall for gjennomsnittet
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arbeidssøkere (ikke permitterte), noe som henger 
sammen med at mange i denne gruppen ikke får spesi-
ell oppfølging. Blant de permitterte oppgir 10 prosent 
at de samarbeider med NAV. Andelen jobbsøkere som 
samarbeider med NAV om jobbsøkingen er høyest for 
de med lav digital kompetanse, mens det ikke er signi-
fikante forskjeller ut fra utdanningsnivå. Videre er det 
også for denne kanalen tendens til lavest andel blant de 
yngste og eldste. Samlet sett får vi bekreftet at de jobb-
søkergruppene som i størst grad samarbeider med NAV 
for å få kontakt med arbeidsgivere i mindre grad bruker 
andre kanaler (Bachmann og Baumgarten 2013).

Arbeidsgivernes samarbeid med NAV varierer i liten 
grad etter antall ansatte og sektor, selv om det er en 
tendens til at andelen øker noe med antall ansatte og at 
privat sektor har noe høyere andel enn offentlig sektor 
(se tabell 1). Virksomheter innen industri og varehan-

del samarbeider i størst grad med NAV (16 prosent). 
Andelen som oppgir at de samarbeider med NAV er 
lavest for undervisning og helse- og sosialtjenester (6 
og 7 prosent).

Samarbeid med bemanningsbyråer i jobbsøking er 
bortimot motsatt av samarbeid med NAV når vi ser på 
bakgrunnsvariablene (figur 8). Det kan tyde på at 
disse to kanalene dekker relativt forskjellige behov 
hos jobbsøkere. Bruken av denne kanalen øker med 
jobbsøkernes digitale kompetanse og i noe svakere 
grad med utdanningsnivå. Sett ut fra arbeidsmarkeds-
status er andelen som samarbeider med bemannings-
byråer lavest blant de sykmeldt og mottakere av AAP, 
altså blant de med større helseutfordringer. Tilsva-
rende ser vi at  arbeidssøkerne, også de permitterte, 
benytter bemanningsbyråene i langt større grad. Over-
raskende er det kanskje at dette også gjelder personer 

Figur 8: Andel som samarbeider med bemanningsbyråer ved jobbsøking og rekruttering (siste figur på nederste 
linje), lineær regresjon, med 95% konfidensintervall for gjennomsnittet
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med nedsatt arbeidsevne uten AAP. Blant arbeidsgi-
verne er det privat sektor som bruker bemanningsby-
råer mest, mens tendensen med at andelen øker med 
antall ansatte gjelder for begge sektorene. 

Intern rekruttering – høyest i offentlig sektor og i 
større private virksomheter
Blant arbeidsgiverne brukes intern rekruttering kun 
som et supplement til andre kanaler. Så godt som ingen 
oppgir kun denne kanalen. Intern rekruttering kan enten 
være at stillinger kun utlyses internt, at de ikke utlyses 
og at ansatte får stillingen eller at stillinger utlyses 
internt i tillegg til eksternt. Intern rekruttering kan bidra 
til å styrke jobb- og karrieremuligheter for de som alle-
rede er ansatt i virksomheten, mens eksterne jobbsøke-
res muligheter begrenses. Blant de private virksomhe-
tene varierer andelen som bruker intern rekruttering fra 
34 prosent for de med 10 ansatte til 56 prosent for de 

med 190 ansatte (figur 9). En forklaring kan være at 
større virksomheter både rekrutterer oftere og har et 
større «internt arbeidsmarked». Om lag halvparten av 
de offentlige arbeidsgiverne oppgir at de rekrutterer 
internt, uten at det er forskjell ut fra antall ansatte. Dette 
kan ha sammenheng med regelverk og avtaler i offent-
lig sektor. Eksempelvis kan planlagt nedbemannede få 
forrang til stillinger andre steder i virksomheten.

Det er betydelige forskjeller mellom næringer i bruk av 
intern rekruttering. Høyest ligger varehandelen med 55 
prosent, mens bygg og anleggsvirksomhet har lavest 
andel, 27 prosent. For varehandelen kan forklaringen være 
muligheter for jobbmessig mobilitet innad i kjedene og at 
det er betydelig bruk av midlertidige deltidsstillinger som 
det kan rekrutteres fra. Innenfor «undervisning» er det lav 
andel intern rekruttering, noe vi antar har sammenheng 
med at rekruttering av lærere er forbundet med flere for-

Figur 9: Andel arbeidsgivere som bruker intern rekruttering, lineær regresjon, med 95% konfidensintervall for 
gjennomsnittet
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maliteter, men også mer begrenset internt arbeidsmarked. 
For en skole, hvor store deler av de ansatte er lærere, vil 
det trolig være lite hensiktsmessig å lete etter flere lærere 
internt. Når andelen likevel er 30 prosent, kan det ha sam-
menheng med vikariater og midlertidighet.  

Oppsummering og drøfting
I denne artikkelen har vi undersøkt variasjoner i kanal-
bruk i jobbsøking- og rekrutteringsprosessen. Hvor 
mange kanaler som er tatt i bruk, den såkalte søkeinte-
nsiteten, har vist seg å være viktig for å forklare hvor-
dan kanalbruken varierer med ulike kjennetegn blant 
både jobbsøkere og arbeidsgivere. Jobbsøkerne oppgir 
stort sett høyere andel på bruken av de ulike kanalene 
for jobbsøking enn arbeidsgivere gjør ved rekruttering. 
Dette har sammenheng med at jobbsøkerne har høyere 
søkeintensitet, noe som trolig skyldes deres ståsted i 
arbeidsmarkedet. Det er stort sett slik at arbeidsgivere 
velger mellom jobbsøkere, ikke jobbsøkere som velger 
mellom flere jobbtilbud. Fra et kost/nytte-perspektiv 
kan vi også anta at arbeidsgiverne i større grad legger 
vekt på kostnadseffektivitet både som direkte økono-
misk kostnad og tidsbruk. 

Blant jobbsøkerne varierer søkeintensiteten i stor grad 
med deres digitale kompetanse og status på arbeidsmar-
kedet. Digital kompetanse ser ut til å bety mer enn utdan-
ning for søkeintensiteten. Dette kan ha sammenheng 
med at digitale løsninger er blitt en større del av de fleste 
kanaler for jobbsøking, og at den digitale kompetansen 
som trengs avhenger lite av utdanningsnivå. Et annet 
aspekt er at de minst digitale jobbsøkerne i gjennomsnitt 
har lavest søkeintensitet. Dessuten er andelen som bru-
ker både nettstedene (arbeidsplassen.no og andre nettste-
der) og de uformelle kanalene lavere enn blant de med 
høyere digital kompetanse. De minst digitale samarbei-
der imidlertid i størst grad med NAV i jobbsøkingen. 
Bildet er dermed at det går et «digitalt skille» blant jobb-
søkerne. Samtidig har personer med lite digital kompe-
tanse også utfordringer med å bruke NAVs andre digi-
tale løsninger (Nyberg mfl. 2020), samt at digitale 
ferdigheter på et visst nivå både er viktig i arbeidslivet og 
i forholdet til andre offentlige og private aktører.  

Hvilke implikasjoner har digitale skillet for NAV? 
Selv om den digitale kompetansen i befolkningen tro-

lig blir stadig bedre, kan det være behov for at NAV 
bidrar til at lav digital kompetanse i mindre grad blir 
en hindring ved jobbsøking. En innfallsvinkel kan 
være å se nærmere på hvor godt tilrettelagt NAVs 
digitale løsninger (som arbeidsplassen.no) er for de 
mindre digitale brukerne. Dessuten kan det være aktu-
elt å gjøre mer for å styrke de digitale ferdighetene 
hos jobbsøkerne med minst digital kompetanse. 

Både jobbsøkere og arbeidsgivere oppgir nettsteder som 
finn.no, jobbnorge.no og arbeidsplassen.no som de mest 
brukte kanalene. I tillegg er de uformelle kanalene en 
viktig del av søkingen for begge parter. Kontakt med 
familie, venner og bekjente er mest brukt av jobb
søkerne, mens sosiale medier er den mest brukte ufor-
melle kanalen blant arbeidsgivere. I store trekk bruker 
jobbsøkerne uformelle kanaler som et supplement til 
nettstedene, mens de uformelle kanalene for arbeids
giverne erstatter bruk av nettstedene. Jobbsøkere som 
bruker nettsteder bruker i større grad også uformelle 
kanaler, sammenlignet med de som ikke bruker nettste-
dene, noe som kan ha sammenheng med at søkeintensi-
teten øker med digital kompetanse. Mønsteret er et 
annet for arbeidsgiverne: de virksomhetene som bruker 
nettsteder ved rekruttering bruker i mindre grad ufor-
melle kanaler - med unntak av de sosiale mediene som 
er relativt tett relatert til bruk av nettsteder.

6 prosent av jobbsøkerne bruker kun uformelle kanaler 
for jobbsøking, mens tilsvarende er 17 prosent blant 
arbeidsgiverne. Den høye andelen blant arbeidsgivere 
kan blant annet medføre at en del jobbsøkere ikke får 
informasjon om stillingene. For private virksomheter 
avtar andelen som kun bruker uformelle kanaler med 
økende antall ansatte. For virksomheter med 10 ansatte er 
den estimerte andelen på 21 prosent, og for 190 ansatte 7 
prosent. Bygg- og anlegg har klart høyest andel som kun 
bruker uformelle ansettelser, 27 prosent. Denne næringen 
bruker også i stor grad uformelle kanaler, har lavest 
søkeintensitet og lavest andel på nettsteder for søk. Både 
varehandel og virksomheter innen transport og lagring 
har også høy andel som bare bruker uformelle kanaler. 

I teorien kan ensidig bruk av uformelle kanaler for 
arbeidsgivere gi mindre tilgang til kvalifiserte søkere. På 
den annen side kan bruk av uformelle kanaler være en 
kostnadsbesparende strategi, særlig for private arbeids-
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givere. Dette kan ha sammenheng med at andre kanaler 
gir for mye informasjon: bruk av uformelle kanaler kan 
redusere mengden søknader og ansettelsesprosessene vil 
kunne forenkles, noe som særlig kan være gunstig for 
mindre private arbeidsgiverne med lite administrative 
ressurser. En annen fordel for arbeidsgivere ved bruk av 
uformelle kanaler er at disse kanalene har et tillitsele-
ment ved at bekjentskap reduserer risiko ved ansettelse, 
noe som kan redusere kostnader i rekrutteringsprosesser. 
Med andre ord at bruk av andre, mer formelle, kanaler 
også kan gi for lite relevant informasjon. 

Varehandelen er som nevnt et eksempel på en næring 
som i betydelig grad bruker uformelle kanaler ved 
rekruttering. Dette kan ha sammenheng med at det er 
god tilgang på jobbsøkere som tar direkte kontakt. Vare-
handelen er samtidig en næring som samarbeider mye 
med NAV om rekruttering. NAV understreker i sin 
informasjon til arbeidssøkerne, blant annet på nav.no, at 
det er viktig å bruke uformelle kanaler som del av jobb-
søkingen. Samtidig ser vi at jobbsøkerne i betydelig 
større grad enn arbeidsgiverne benytter venner, familie 
og bekjente, mens arbeidsgiverne i større grad sosiale 
medier.  Dette kan tyde på at jobbsøkerne har potensiale 
for økt bruk av sosiale medier i sin jobbsøking, noe som 
igjen understreker betydningen av jobbsøkernes digitale 
kompetanse. En implikasjon for NAV, utover å se hvor-
dan en kan heve den digitale kompetansen blant de lite 
digitale, kan være at en tydeliggjør viktigheten av bruk 
av sosiale medier i råd og veiledning til jobbsøkerne. 

Sett i forhold til bruk av andre kanaler og søkeintensi-
teten, har de med nedsatt arbeidsevne uten AAP lav 
andel på uformelle kanaler, og særlig sosiale medier. 
Dette kan ha sammenheng med svakere sosiale nett-
verk. En annen mulig faktor – også for jobbsøkere 
med AAP – er at disse i større grad samarbeider med 
NAV om jobbsøkingen og at andre kanaler vektlegges 
mer i NAVs veiledning. Med andre ord kan det være 
potensiale for at NAV bidrar til å øke disse jobbsøker-
nes bruke av uformelle kanaler.

For NAV er det en hovedoppgave å bistå jobbsøkere og 
arbeidsgivere med å finne hverandre i arbeidsmarkedet. 
Dette skjer gjennom samarbeid om formidling og 
rekruttering, inkludert samarbeid om arbeidsrettede til-
tak. Totalt oppgir 12 prosent av arbeidsgiverne at de 

samarbeider med NAV om rekruttering, mens 21 pro-
sent av jobbsøkerne samarbeider med NAV. Jobbsøkere 
med nedsatt arbeidsevne samarbeider i størst grad med 
NAV i jobbsøkingen (om lag 40 prosent). Mens bruk av 
de fleste kanalene øker med digital kompetanse, er 
andelen som samarbeider med NAV høyest blant de 
med lav digital kompetanse. Samlet sett får vi bekreftet 
at de jobbsøkergruppene som i størst grad samarbeider 
med NAV for å få kontakt med arbeidsgivere i mindre 
grad bruker andre kanaler (Bachmann og Baumgarten 
2013). Men bildet er samtidig mer nyansert: de med 
nedsatt arbeidsevne uten AAP har langt høyere søkein-
tensitet enn de med AAP og bruker i større grad nettsøk 
og uformelle kanaler.  Blant arbeidssøkerne, som i større 
grad selv håndterer jobbsøkingen, er det under en fem-
tedel som oppgir samarbeid med NAV som en kanal. 

Arbeidsgivernes samarbeid med NAV varierer i liten 
grad etter antall ansatte og sektor, selv om det er en 
tendens til at andelen øker noe med antall ansatte og at 
privat sektor har noe høyere andel enn offentlig sek-
tor. Virksomheter innen industri og varehandel sam-
arbeider i størst grad med NAV, og de innen undervis-
ning og helse- og sosialtjenester i minst grad.  

Samarbeid med bemanningsbyråer i rekruttering og 
jobbsøking er bortimot motsatt av samarbeid med NAV 
når vi ser på bakgrunnsvariablene. Det kan tyde på at 
disse to kanalene dekker relativt forskjellige behov hos 
jobbsøkere. Bruken av bemanningsbyråer øker med 
jobbsøkernes digitale kompetanse og i noe svakere grad 
med utdanningsnivå. Sett ut fra arbeidsmarkedsstatus er 
andelen som samarbeider med bemanningsbyråer lavest 
blant de sykmeldt og mottakere av AAP, altså blant de 
med større helseutfordringer. Tilsvarende ser vi 
at arbeidssøkerne, også de permitterte, benytter beman-
ningsbyråene i langt større grad. Kanskje litt overras-
kende bruker de med nedsatt arbeidsevne uten AAP i 
vesentlig grad bemanningsbyråer. Blant arbeidsgiverne 
er det privat sektor som bruker bemanningsbyråer mest. 

Halvparten av de offentlige arbeidsgiverne oppgir at 
de rekrutterer internt. For private virksomheter varie-
rer den interne rekrutteringen med størrelse, fra 34 
prosent for de minste til 56 prosent for de største. Ser 
vi på næringer er andelen høyest i varehandelen og 
lavest innen bygg- og anleggsvirksomhet.
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Vedlegg 

Tabell V1. Beskrivende statistikk for variabler som inngår i analysen. 

Jobbsøkere

Kanaler for å skaffe ny jobb  n=2174

Kanaler
Pst/ 
gj.snitt*

St.avvik   Kanaler
Pst/ 
gj.snitt*

St.avvik

arbeidsplassen.no 53,6 1,14   arbeidsplassen.no 35,5 1,42

Andre nettsteder som finn.no og jobbnorge.no 76,2 1,02   Andre nettsteder som finn.no og jobbnorge.no 59,6 1,48

Sosiale medier (Facebook, LinkedIn osv) 42,7 1,16   Sosiale medier (Facebook, LinkedIn osv) 56,2 1,48

Kontakt med venner, familie, bekjente 55,0 1,20   Kontakt med venner, familie, bekjente 28,2 1,35

Direkte kontakt arbeidsgiver/arbeidssøker 41,9 1,16   Direkte kontakt arbeidsgiver/arbeidssøker 45,6 1,50

Bemanningsbyråer 31,8 1,09   Bemanningsbyråer 23,6 1,22

Samarbeid med NAV (tjenester og virkemidler) 21,3 0,92   Samarbeid med NAV (tjenester og virkemidler) 11,9 0,98

        Kontakt med andre arbeidsgivere 9,0 0,83

        Rekruttering internt 41,7 1,47

             

Antall kanaler brukt 3,3* ,04   Antall kanaler brukt 3,1* ,05

             

Kjønn       Sektor    

Kvinne 53,1 1,13    Offentlig sektor 25,3 1,21

Mann 46,9 1,13    Privat sektor 74,7 1,21

             

Alder 42,8* 0,29   Antall ansatte 56,7* 2,66

             

Høyeste utdanning       Næring    

Grunnskole 11,8 0,74   Helse- og sosialtjenester 20,5 1,15

Videregående utdanning 34,0 1,18   Varehandel 14,1 1,12

Høyere utdanning 54,2 1,19   Industri 12,9 1,06

        Bygg- og anleggsvirksomhet 9,9 0,95

Digital kompetanse       Undervisning 7,1 0,68

Lite digital 20,3 0,92   Eiendomsdrift 5,5 0,67

Middels digital 48,8 1,17   Off.adm., forsvar 5,2 0,58

Mest digital 30,8 1,09   Transport og lager 4,8 0,64

        Private tjenester ellers 4,6 0,60

Arbeidsmarkedsstatus       Overnattings- og servering 3,6 0,54

Arbeidssøker-ikke permittert 47,7 0,84   Forretningsmessig tjenesteyting 3,4 0,52

Permittert arbeidssøker 13,0 0,84   Informasjon og kommunikasjon 2,5 0,50

Nedsatt arbeidsevne uten AAP 10,6 0,00   Jordbruk, skogbruk, fiske 1,5 0,35

Sykmeldt 12,7 0,00   Elektrisitet, vann og renovasjon 1,3 0,36

Nedsatt arbeidsevne med AAP 16,1 0,00   Finansiering og forsikring 1,2 0,30

        Bergverk 0,7 0,28

Kilde: NAV
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Tabell V2. Lineære regresjonsmodell med kun bruk av uformelle kanaler som avhengige variabel, for 
arbeidsgivere.

Kun uformelle kanaler ved rekruttering

Antall ansatte 0

Offentlig sektor base

Privat sektor 0,07**

Offentlig sektor X ant.ansatt base

Privat sektor X ant. ansatt -0,00**

Off.adm., forsvar base

Industri 0,10**

Helse- og sosialtj. 0,06**

Varehandel 0,19**

Transport og lager 0,17**

Bygg- og anleggsv. 0,24**

Undervisning 0,06**

Konstantledd 0,004

R2 0,0925

* p<0.10, ** p<0.05
N=1291
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